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MOTTO 
 
 “Dan aku belum pernah kecewa dalam berdoa kepada-Mu ya Tuhanku.” 
(QS. Maryam: 14) 
 
“Yakinlah ada sesuatu yang menantimu selepas banyak kesabaran (yang kau 
jalani), yang akan membuatmu terpana hingga kau lupa betapa pedihnya rasa 
sakit.” 
(Ali bin Abi Thalib) 
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ABSTRACT 
 
The purpose of this research is to analyse the influence of career 
development through employee engagement as mediation variable toward the 
employee performance PERUMDA Air Minum Tirta Ampera Boyolali. This 
research is quantitative. Population of this research are employees of PERUMDA 
Air Minum Tirta Ampera. The sample is gathered by simple random sampling 
toward 100 respondents. The data is gathered using questionnaire. The data is 
analysed by path analysis that use SPSS 23. 
The result indicates significant between career development toward 
employee performance, employee engagement influences significant toward 
employee performance, and career development influence significant toward 
employee engagement, and career development influence significant toward 
employee performance through employee engagement mediation. 
The conclusion is an employee who  has high desire to improve their career 
path through training or workshop will has honoured for his work and company, 
so it wll make an employee revive their career. 
Keyword: career development, employee engagement, employee performance. 
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ABSTRAK 
 
Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis Pengaruh Pengembangan 
Karir melalui Employee Engagement sebagai Variabel Mediasi terhadap Kinerja 
Pegawai PERUMDA Air Minum Tirta Ampera Boyolali. Jenis penelitian ini 
adalah penelitian kuantitatif. Populasi pada penelitian ini adalah pegawai 
PERUMDA Air Minum Tirta Ampera. Teknik pengambilan sampel menggunakan 
metode simple random sampling dengan jumlah sampel 100 responden. Teknik 
pengumpulan data dengan cara menyebarkan kuesioner. Teknik analisis data yang 
digunakan untuk menjawab kuesioner penelitian ini adalah analisis jalur SPSS 23. 
Hasil penelitian ini menunjukkan pengembangan karir berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan, employee engagement berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan, pengembangan karir berpengaruh signifikan 
terhadap employee engagement, dan pengembangan karir berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan melalui mediasi employee engagement. 
Kesimpulan dari penelitian ini adalah seorang pegawai dengan keinginan 
yang tinggi untuk meningkatkan jenjang karirnya melalui pendidikan atau 
pelatihan, akan memiliki rasa bangga terhadap pekerjaan dan perusahaanya, 
sehingga akan membuat para pegawai terus meningkatkan kinerja pada karirnya. 
 
Kata kunci: Pengembangan Karir, Employee Engagement, dan Kinerja Karyawan. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang Masalah 
Kemajuan teknologi yang mulai berkembang pesat mendorong suatu 
perusahaan untuk bertahan ditengah-tengah perkembangan perusahaan di dunia. 
Hal tersebut tidak terlepas dari peran para karyawan yang merupakan aset penting 
di dalam perusahaan. Tanpa adanya karyawan perusahaan tidak dapat berjalan, 
karena perusahaan membutuhkan sumber daya manusia yang dapat mengatur, 
merencanakan, mengelola, dan mengontrol jalannya suatu perusahaan sesuai 
dengan fungsi dari manajemen. Dessler  (2015) bahwa Manajemen Sumber Daya 
Manusia adalah proses untuk memperoleh, melatih, menilai, dan mengompensasi 
karyawan, dan untuk mengurus relasi tenaga kerja mereka, kesehatan dan 
keselamatan mereka, serta hal-hal yang berhubungan dengan keadilan.  
Dalam mencapai target perusahaan seiring dengan pesatnya pertumbuhan 
perusahaan di dunia, karyawan harus mengembangkan potensi dan keterampilan 
agar dapat mengikuti pertumbuhan zaman. Hal ini berkaitan dengan sistem kerja 
yang mulai mengalami perubahan di dunia perekonomian. Upaya yang dapat 
dilakukan untuk mengembangkan potensi dan keterampilan para karyawan yaitu 
dengan cara pengembangan karir. Seperti yang dijelaskan oleh Manasal (2016) 
pengembangan karir merupakan suatu langkah pendekatan formal yang dilakukan 
organisasi untuk menjamin bahwa pegawai dengan kualifikasi tepat dan 
berpengalaman tersedia pada saat dibutuhkan. 
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Pengembangan karir yang baik sangat diharapkan oleh setiap perusahaan. 
Karena dengan hasil pengembangan yang maksimal, mampu memaksimalkan 
kinerja karyawan yang membuat perusahaan mencapai targetnya. Pengembangan 
karir yang lebih baik juga sangat diharapkan oleh setiap karyawan, karena dengan 
pengembangan ini para karyawan akan mendapatkan hak-hak yang lebih baik dari 
apa yang diperoleh sebelumnya baik material maupun non material, misalnya 
kenaikan pendapatan, perbaikan fasilitas dan sebagainya. Sedangkan hak-hak 
yang bersifat non material misalnya status sosial, perasan bangga dan lain 
sebagainya (Negara, 2014).  
Salah satu wujud hak material dari pengembangan karir merupakan 
perasaan bangga yang dapat disebut sebagai employee engagement atau 
keterikatan karyawan. Robinson (2004) mendefinisikan employee engagement 
sebagai sikap positif yang dimiliki karyawan terhadap organisasi tempat ia bekerja 
serta nilai-nilai yang dimiliki oleh organisasi tersebut. Sehingga employee 
engagement merupakan faktor penting yang menunjukkan peran serta karyawan 
dalam mencapai visi dan misi perusahaan. 
Employee engagement juga berarti sebuah reaksi keikutsertaan karyawan 
dalam pengembangan karir. Employee engagement dapat menunjukkan kesediaan 
karyawan dalam berkontribusi di perusahaan baik secara fisik maupun psikologis 
juga dijelaskan oleh Albrecht (2010:4) dalam (Sumadhinata & Murtisari, 2017) 
bahwa employee engagement adalah suatu keadaan karyawan yang terlibat 
langsung secara psikologi dengan pekerjaannya. Karyawan akan terlibat secara 
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fisik, kognitif, maupun secara emosional selama menunjukkan performanya di 
dalam bekerja. 
Manfaat dari employee engagement diungkapkan oleh Siddhanta & Roy 
(2010) yang menyatakan bahwa employee engagement dapat menciptakan 
kesuksesan bagi perusahaan melalui beberapa hal yang salah satunya berkaitan 
dengan kinerja karyawan. Employee engagement yang baik dapat meningkatkan 
kinerja karyawan, karena setelah karyawan memiliki rasa keterikatan yang tinggi 
di perusahaan maka karyawan akan memperoleh kinerja yang lebih tinggi. 
Keterikatan karyawan yang tinggi juga dapat memacu kreativitas para karyawan.  
Dengan begitu, baik pengembangan karir maupun employee engagement, 
keduanya mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. Kinerja karyawan 
sendiri memiliki arti sebagai penilaian terhadap hasil kerja dan perkembangan 
para karyawan yang dilaksanakan pada kurun waktu tertentu. Sedangkan menurut 
Dessler (2000) kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan  kuantitas 
yang mengacu pada kemampuan karyawan menyelesaikan tugas - tugasnya seperti 
standar hasil kerja, target atau sasaran kriteria yang telah ditentukan terlebih 
dahulu dan telah disepakati bersama.  
Kinerja karyawan yang tinggi dapat membawa perusahaan mencapai target 
perusahaan. Kinerja karyawan yang rendah dapat menjadi penghambat aktivitas 
organisasi yang mengakibatkan sulitnya mencapai visi dan misi perusahaan. 
Untuk mencapai kinerja karyawan yang tinggi, perusahaan perlu memperhatikan 
beberapa indikator yang mempengaruhinya. Mangkunegara (2009) mengatakan 
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indikator kinerja karyawan ada empat yaitu kualitas, kuantitas, pelaksanaan tugas, 
dan tanggung jawab. 
Kurangnya pengembangan karir dan employee engagement yang ditujukan 
untuk karyawan membuat kinerja karyawan tidak memiliki peningkatan yang 
mengakibatkan terhambatnya peningkatan aktivitas perusahaan. Sehingga 
perusahaan harus meningkatkan pengembangan karir kepada karyawan agar 
karyawan dapat meningkatkan potensi kerja. Pengembangan karir merupakan 
sebuah apresiasi yang membuat employee engagement lebih tinggi untuk 
meningkatkan kinerja karyawan. 
Seperti hasil penelitian dari Rayvina & Nurdin (2014) menyatakan bahwa 
employee engagement dan pengembangan karir memiliki hubungan yang kuat dan 
signifikan. Artinya, semakin baik pengembangan karir di dalam perusahaan 
semakin tinggi pula tingkat employee engagement pada karyawan di perusahaan 
tersebut. Untuk mencapai visi dan misi perusahaan, perusahaan perlu 
meningkatkan kinerja karyawan yang diperoleh dari keterampilan dan peran aktif 
karyawan dalam perusahaan, yaitu dengan cara meningkatkan pengembangan 
karir dan employee engagement. 
PERUMDA Air Minum Tirta Ampera Boyolali merupakan salah satu 
perusahaan milik Pemerintah Daerah Kabupaten Boyolali yang bergerak dalam 
bidang distribusi air bersih bagi masyarakat Kabupaten Boyolali. dalam 
pelaksanaannya, PERUMDA Air Minum Tirta Ampera Boyolali sebagai sarana 
penyedia air bersih berada dibawah pengawasan aparat-aparat eksekutif maupun 
legislatif daerah. 
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Pengangkatan dan Penataan pegawai PERUMDA Air Minum Tirta Ampera 
Boyolali dalam Peraturan Menteri Dalam Negeri Nomor 2 Tahun 2007 tentang 
Organ dan Kepegawaian Perusahaan Daerah Air Minum menjelaskan “bahwa 
untuk meningkatkan kinerja Perusahaan Daerah Air Minum dalam pelayanan 
kepada masyarakat, perlu dilakukan penataan Organ dan Kepegawaian 
Perusahaan Daerah Air Minum”. Hal tersebut menunjukkan bahwa PERUMDA 
Air Minum Tirta Ampera Boyolali memberikan kesempatan kepada para 
pegawainya untuk mengmbangkan jenjang karirnya 
Kenaikan pangkat atau pengembangan jenjang karir pegawai PERUMDA 
Air Minum Tirta Ampera Boyolali harus melalui penilaian yang dilakukan satu 
kali dalam setahun. Proses penilaian dibagi menjadi dua sesuai dengan kantor 
penempatan, yang pertama, untuk pegawai kantor induk (pusat), penilaian 
dilakukan oleh  Kepala Sub Bagian, yang selanjutnya penilaian dilakukan oleh 
Kepala Bagian, dan diserahkan kepada Dewan Direksi. 
Proses penilaian yang kedua untuk pegawai kantor unit, penilaian dilakukan 
oleh Kepala Unit, selanjutnya penilaian oleh Koordinator Wilayah, dan 
diserahkan kepada Dewan Direksi. Berdasarkan Daftar Penilaian Pelaksanaan 
Pekerjaan Pegawai PERUMDA Air Minum Tirta Ampera Boyolali, penilaian 
pegawai mencakup beberapa poin yaitu kesetiaan, prestasi kerja, tanggung jawab, 
ketaatan, kejujuran, kerjasama, prakarsa, dan kepemimpinan yang selanjutnya 
dijumlah dan dirata-rata. 
Pegawai PERUMDA Air Minum Tirta Ampera Boyolali biasa 
dipromosikan untuk peningkatan jenjang karir, namun tidak ada jangka waktu 
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tertentu untuk pengembangan jenjang karir tersebut. Selain itu, para pegawai juga 
harus beradaptasi kembali dengan pekerjaannya disela tuntutan peningkatan 
kinerjanya yang juga harus meningkat. Beberapa pegawai beranggapan bahwa 
kinerja sebelum maupun setelah peningkatan jenjang karir tidak jauh berbeda, 
karena para pegawai kesulitan dalam penyesuaian karirnya. 
Tabel 1.1 
Hasil Penilaian Kinerja Pegawai PERUMDA Air Minum Tirta Ampera 
Nilai 2016 2017 Kategori 
91 – 100 20% 19% Sangat baik 
81 – 90 47% 45% Baik 
71 – 80 33% 36% Cukup 
Total 100% 100%  
Sumber: Hasil Olah Data Penilaian Kinerja PERUMDA Air Minum Tirta 
Ampera. 
 
Berdasarkan olah data tersebut, terdapat penurunan hasil penilaian kinerja 
tahun 2017 sebesar 1% pada skala nilai 91 – 100 dan 2% pada skala nilai 81 – 90, 
sedangkan pada skala 71 – 80 mengalami peningkatan sebesar 3%. Meskipun 
pada tahun 2016 dan tahun 2017 jumlah prosentase nilai tertinggi berada pada 
kategori baik, namun juga mengalami penurunan dengan jumlah prosentase 
tertinggi. 
Tabel 1.2 
Tabel Standar Nilai PERUMDA Air Minum Tirta Ampera 
No. Skala Nilai Kategori 
1. 91 – 100 Sangat baik 
2. 81 – 90 Baik 
3. 71 – 80 Cukup 
4. 61 – 70 Kurang 
Sumber: Peraturan PERUMDA Air Minum Tirta Ampera. 
Terdapat research gap dalam penelitian terdahulu mengenai pengaruh 
pengembangan karir terhadap kinerja karyawan yang dilakukan oleh (Oduma, and 
Caroline, 2014) menghasilkan pengembangan karir memiliki pengaruh positif 
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signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan penelitian dari Shaputra (2015) 
menunjukkan pengembangan karir tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Selain itu, hasil penelitian dari Grace et al. (2016) bahwa employee 
engagement memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Sedangkan 
penelitian dari Joushan et al. (2015) menghasilkan employee engagement tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan fenomena dan research gap seperti di atas, maka peneliti 
tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Pengembangan 
Karir melalui Employee Engagement sebagai Variabel Mediasi terhadap 
Kinerja Pegawai PERUMDA Air Minum Tirta Ampera Boyolali”. 
 
1.2 Identifikasi Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang masalah yang telah dijelaskan di atas, 
maka dapat diidentifikasikan berbagai masalah sebagai berikut: 
1. Terdapat penurunan kinerja pegawai PERUMDA Air Minum Tirta Ampera 
Boyolali pada tahun 2017. 
2. Terdapat research gap penelitian mengenai pengembangan karir terhadap 
kinerja karyawan oleh (Shaputra, 2015) yang tidak berpengaruh signifikan 
dan penelitian dari Joushan et al. (2015) menghasilkan employee 
engagement tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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1.3 Batasan Masalah 
Untuk membatasi masalah yang ada agar tidak meluas dan agar penelitian 
terfokus pada pokok permasalah yang ada beserta pembahasannya, maka peneliti 
memberikan batasan sebagai berikut, yaitu: 
1. Hanya terbatas pada permasalahan yang menyangkut pada pengaruh 
pengembangan karir melalui employee engagement ssebagai variabel 
mediasi terhadap kinerja pegawai. 
2. Penelitian dilakukan pada Pegawai PERUMDA Air Minum Tirta Ampera 
Boyolali. 
 
1.4 Rumusan Masalah 
Berdasarkan penelitian terdahulu oleh Sumadhinata & Murtisari (2017) 
menyatakan bahwa employee engagement dan pengembangan karir memiliki 
hubungan yang kuat dan signifikan. 
Berdasarkan uraian latar belakang masalah yang telah dijelaskan di atas, 
maka rumusan masalah pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Apa pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan? 
2. Apa pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan? 
3. Apa pengaruh pengembangan karir terhadap employee engagement? 
4. Apa pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan yang 
dimediasi employee engagement? 
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1.5 Tujuan Penelitian 
Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka tujuan penelitian pada 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Menganalisis pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan. 
2. Menganalisis pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan. 
3. Menganalisis pengaruh pengembangan karir terhadap employee 
engagement. 
4. Menganalisis pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan 
yang dimediasi employee engagement. 
 
1.6 Manfaat Penelitan 
Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka manfaat penelitian pada 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
a. Manfaat bagi perusahaan 
Diharapkan dapat menambah pengetahuan, pemahaman, dan wawasan 
tentang pengaruh employee engagement dan pengembangan karir terhadap 
kinerja karyawan, sehingga dapat diterapkan pada para karyawan agar 
kinerja karyawan semakin meningkat. 
b. Manfaat bagi akademisi 
Diharapkan dapat menjadi referensi penelitian di bidang yang sama di masa 
yang akan datang dan meningkatkan kualitas generasi bangsa. 
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1.7 Sistematika Penulisan Skripsi 
Sistematika penulisan yang digunakan dalam penyelesaian penelitian ini 
dibagi ke dalam lima bab, sebagai berikut: 
BAB I : PENDAHULUAN 
Bab ini terdiri dari beberapa sub-bab, antara lain latar belakang, identifikasi 
masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat 
penelitian, dan sistematika penulisan. 
BAB II : LANDASAN TEORI 
Bab ini menguraikan teori yang akan digunakan, penelitian terdahulu yang 
relevan dengan penelitian yang dilakukan, kerangka berfikir, dan hipotesis 
penelitian. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini menjelaskan tentang jenis variabel penelitian yang digunakan, waktu dan 
tempat penelitian, definisi operasional, definisi konseptual, populasi dan sampel, 
sumber data, metode pengumpulan data dan metode analisis yang digunakan. 
BAB IV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Pada bab ini dijelaskan mengenai deskripsi umum objek penelitian berupa 
pemaparan data yang memuat informasi tentang lokasi atau institusi yang menjadi 
objek penelitian, penyajian data serta analisis data. 
BAB V : PENUTUP 
Bab ini berisi tentang kesimpulan yang diperoleh dari hasil penelitian, 
keterbatasan dan saran-saran yang berhubungan dengan penelitian yang serupa 
dimasa yang akan datang. 
 
 
 
 
BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1 Kajian Teori 
2.1.1 Pengembangan Karir 
Mangkunegara (2004) mendefinisikan pengembangan karir adalah aktivitas 
kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai merencanakan karir masa depan 
mereka di organisasi agar organisasi dan pegawai yang bersangkutan dapat 
mengembangkan diri secara maksimum. Pengembangan karir adalah peningkatan 
– peningkatan pribadi yang dilakukan untuk mencapai suatu rencana karir 
(Sutrisno, 2009). Pandangan lain dari Sudiro (2011) pengembangan karir adalah 
proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka 
mencapai karir yang diinginkan.  
Menurut Yani (2012) mendefinisikan pengembangan karir adalah setiap 
orang yang bekerja pada suatu perusahaan akan memiliki sejumlah harapan 
sebagai balas jasa atas pengorbanan atau prestasi yang telah diberikannya. 
Raymond (2013) mendefinisikan pengembangan karir sebagai serangkaian 
aktivitas seumur hidup yang berkontribusi pada eksplorasi, pembentukan, 
keberhasilan, dan pemenuhan karir seseorang. 
Fahmi (2013) pengertian pengembangan karir dalam definisi yang lain 
diartikan sebagai perolehan pengetahuan, ketrampilan, dan perilaku yang 
meningkatkan kemampuan karyawan untuk memenuhi perubahan persyaratan 
pekerjaan serta tuntutan klien dan pelanggan. Pengembangan karir adalah 
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serangkaian upaya sebagai proses dalam peningkatan kemampuan kerja 
karyawan/individu untuk mencapai karir yang diinginkan (Yuniawan, 2017). 
Pengembangan karir merupakan usaha perencanaan karir dan manajemen 
karir untuk meningkatkan jenjang karir karyawan sehingga mereka memiliki 
kemampuan kerja dan berperan penting dalam kemajuan suatu perusahaan 
(Octaviani, 2018). Sutrisno (2009) mengatakan proses dan pengembangan karir 
yang ditumbuhkan perusahaan sangat membantu setiap inidvidu karyawan dalam 
memecahkan masalah karir, tidak ada masalah bagi diri karyawan dalam meniti 
karirnya. 
Dari sudut pandang pegawai, pengembangan karir memberikan gambaran 
mengenai jalur-jalur karir dimasa akan datang di dalam organsiasi dan 
menandakan kepentingan jangka panjang dari organisasi terhadap para 
pegawainya. Bagi organisasi, pengembangan karir memberikan beberapa jaminan 
bahwa akan tersedia pegawai-pegawai yang akan mengisi posisi yang lowong 
yang akan datang (Permatasari, 2006). 
Berdasarkan beberapa pendapat para aahli di atas, dapat disimpulkan 
bahwa pengembangan karir adalah suatu peningkatan jenjang karir untuk 
memperbaiki dan meningkatkan efektivitas pelaksanaan pekerjaan dalam rangka 
mencapai karir yang diinginkan. 
A. Indikator Pengembangan Karir 
Siagian (2012) dalam (Shaputra, 2015) memberikan penuturan mengenai 
indikator pengembangan karir, sebagai berikut: 
13 
 
 
 
1. Perlakuan yang adil dalam berkarir: perlakuan yang adil itu hanya bisa 
terwujud apabila kriteria promosi didasarkan pada pertimbangan -
pertimbangan yang objektif, rasional dan diketahui secara luas dikalangan 
pegawai (Shaputra, 2015). 
2. Keperdulian para atasan langsung: para karyawan pada umumnya 
mendambakan keterlibatan atasan langsung mereka dalam perencanaan  
karir masing-masing. Salah satu bentuk keperdulian itu adalah 
memberikan umpan  balik kepada  para pegawai tentang pelaksanaan tugas 
masing-masing sehingga para pegawai tersebut mengetahui potensi yang 
perlu diatasi. Pada gilirannya umpan balik itu merupakan bahan penting 
bagi para pegawai mengenai langkah awal apa yang perlu diambilnya agar 
kemungkinannya untuk dipromosikan menjadi lebih besar (Shaputra, 
2015). 
3. Informasi tentang berbagai peluang promosi: para pegawai pada umumnya 
mengharapkan bahwa mereka memiliki akses kepada informasi tentang 
berbagai peluang untuk dipromosikan. Akses ini sangat penting terutama 
apabila lowongan yang tersedia diisi melalui proses seleksi internal yang 
sifatnya kompetitif . Jika akses demikian tidak ada atau sangat terbatas 
para pekerja akan mudah beranggapan bahwa prinsip keadilan dan 
kesamaan dan kesempatan untuk dipertimbangkan, untuk dipromosikan 
tidak diterapkan dalam organisasi (Shaputra, 2015). 
4. Adanya minat untuk dipromosikan: pendekatan yang tepat digunakan 
dalam hal menumbuhkan minat para pekerja untuk pengembangan karir 
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ialah  pendekatan yang fleksibel dan proaktif. Artinya, minat untuk 
mengembangkan karir sangat individualistik sifatnya. Seorang pekerja 
memperhitungkan berbagai faktor seperti usia, jenis kelamin, jenis dan  
sifat pekerjaan sekarang, pendidikan dan pelatihan yang ditempuh, jumlah 
tanggungan dan berbagai variabel lainnya. Berbagai faktor tersebut dapat 
berakibat pada besarnya minat sesorang mengembangkan karirnya 
(Shaputra, 2015). 
5. Tingkat kepuasan: meskipun secara umum dapat dikatakan bahwa setiap 
orang ingin meraih kemajuan, termasuk dalam meniti karir, ukuran 
keberhasilan yang digunakan memang berbeda - beda. Perbedaan tersebut 
merupakan akibat tingkat kepuasaan, dan  dalam konteks terakhir tidak 
selalu berarti keberhasilan mencapai posisi yang tinggi dalam organisasi, 
melainkan pula berarti bersedia menerima kenyataan bahwa, karena 
berbagai faktor pembatasan yang dihadapi oleh seseorang, pekerja ”puas” 
apabila ia dapat mencapai tingkat tertentu dalam karirnya meskipun tidak 
banyak anak tangga karir yang berhasil dinaikinya. Tegasnya, seseorang 
bisa puas karena mengetahui bahwa apa yang dicapainya itu sudah 
merupakan hasil yang maksimal dan berusaha mencapai anak tangga yang 
lebih tinggi akan merupakan usaha yang sia-sia karena mustahil untuk 
dicapai (Shaputra, 2015). 
B. Pengembangan Karir dalam Perspektif Islam 
Pengembangan karir dalam perspektif islam sudah dijalankan sejak zaman 
dahulu kala, seperti dalam hadist berikut ini. 
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  “Mereka (para budak dan pelayanmu) adalah saudaramu. Allah 
menempatkan mereka di bawah asuhanmu, sehingga barang siapa mempunyai 
saudara di bawah asuhannya maka harus diberinya makan seperti apa yang 
dimakannya (sendiri) dan tidak membebankan pada mereka dengan tugas yang 
sangat berat, dan jika kamu membebankannya dengan tugas seperti itu maka 
hendaklah membantu mereka mengerjakannya”. (HR. Muslim). 
Hadits di atas mengandung unsur terkait bahwa setiap pekerja mempunyai 
hak untuk menerima hak-haknya sebagai pegawai yaitu kesejahteraan atas apa 
yang telah mereka lakukan terhadap perusahaan. Kesejahteraan tersebut dapat  
berupa pengembangan jenjang karir. 
2.1.2 Employee Engagement 
Employee engagement menjadi topik yang paling di bicarakan dalam 
beberapa tahun terakhir diantara perusahaan konsultan dan media bisnis terkenal 
(Saks, 2006) Istilah employee engagement pertama kali diperkenalkan oleh 
William Kahn pada tahun 1990, yang menyatakan bahwa engagement merupakan 
pemanfaatan diri anggota suatu organisasi untuk peran pekerjaan mereka dengan 
menggunakan dan mengekspresikan diri, baik secara fisik, kognitif dan emosional 
selama menjalankan peran mereka di dalam organisasi (Santosa, 2012). 
Pandangan lain menurut Schaufeli, & Bakker (2004), employee 
engagement dapat dikatakan sebagai keadaan mental yang positif dari karyawan 
terhadap pekerjaannya. Peneliti Perin‟s Global Workforce Study (2003) 
mendefinisikan employee engagement sebagai kesediaan karyawan dan 
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kemampuannya untuk berkontribusi dalam kesuksesan perusahaan secara terus 
menerus. 
Baumruk dan Gorman (2006) mengatakan jika karyawan memiliki rasa 
engaged dengan perusahaan, hal tersebut akan meningkatkan tiga perilaku umum 
yaitu (3S) Say (berbicara positif tentang organisasi), Stay (bertahan dalam 
organisasi), dan Strive (termotivasi untuk bekerja lebih serius). Menurut Marcer 
dan Scneider dalam (Hermawan, 2011) menyatakan bahwa employee engagement 
membuat karyawan memiliki loyalitas yang tinggi sehingga mengurangi 
keinginan untuk meninggalkan karyawan secara sukarela. 
Employee engagement (Santosa, 2012) dikarakteristikkan sebagai suatu 
rasa komitmen, memiliki keinginan besar dan semangat, yang mewujudkan usaha-
usaha ke tingkat yang lebih tinggi, tetap bekerja keras dengan setiap kesulitan-
kesulitan tugas-tugas, melebihi apa yang diharapkan dan memiliki inisiatif. 
Employee engagement adalah kondisi atau keadaan dimana karyawan 
bersemangat, passionate, energetic, dan berkomitmen dengan pekerjaannya 
(Maylett dan Warner, 2014). 
Employeee engagement menurut Rayvina & Nurdin (2014) merupakan 
perilaku seorang pegawai yang memiliki motivasi positif dalam pekerjaannya, 
ditandai dengan antusiasme, semangat, serta terlibat aktif guna mencapai tujuan 
organisasi .Employee engagement merupakan upaya dari anggota organisasi 
dalam mengikatkan diri mereka sesuai perannya dipekerjaan (Yuniawan, 2017). 
Berdasarkan penuturan beberapa para ahli di atas, dapat disimpulkan 
employee engagement merupakan kemampuan dan keinginan besar karyawan 
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untuk berkontribusi dalam kesuksesan perusahaan secara terus menerus yang 
membuat karyawan membuat karyawan memiliki loyalitas yang tinggi sehingga 
mengurangi keinginan untuk meninggalkan karyawan secara sukarela. 
A. Indikator Employee Engagement 
Indikator Employee Engagement menurut Schaufeli (2003) dalam (Grace 
et al., 2016) meliputi: 
1. Vigor: diartikan sebagai level energi dan resiliensi yang tinggi, terdapat 
kemauan untuk menginvestasikan tenaga, presistensi, dan tidak mudah 
lelah.. Vigor ditandai dengan tingginya tingkat kekuatan dan resiliensi 
mental dalam bekerja, energi yang optimal, keberanian untuk melakukan 
usaha sekuat tenaga, keinginan, kemauan dan kesediaan untuk berusaha 
dengan sungguhsungguh di dalam pekerjaan sehingga mampu memberikan 
hasil yang maksimal dalam setiap pekerjaan yang diberikan, tetap gigih, 
tidak mudah menyerah, semangat dan terus bertahan dalam menghadapi 
kesulitan (Schaufeli, 2003). 
2. Dedication: diartikan sebagai keterlibatan yang kuat ditandai oleh 
antusiasme dan rasa bangga dan inspirasi. Dedication merupakan 
keterikatan karyawan secara emosional terhadap pekerjaannya. Dedication 
menggambarkan perasaan antusias karyawan di dalam bekerja, bangga 
dengan pekerjaan yang dilakukan dan perusahaan tempatnya bekerja, tetap 
terinspirasi dan tetap tekun sampai akhir pada perusahaan tanpa merasa 
terancam dengan tantangan yang dihadapi. Orang-orang yang memiliki 
skor dedication yang tinggi secara kuat menidentifikasi pekerjaan mereka 
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karena menjadikannya pengalaman berharga, menginspirasi dan 
menantang. Mereka biasanya merasa antusias dan bangga terhadap 
pekerjaan dan organisasi mereka. Sedangkan skor rendah pada dedication 
berarti tidak mengidentifikasi diri dengan pekerjaan karena mereka tidak 
memiliki pengalaman bermakna, menginspirasi atau menantang, terlebih 
lagi mereka merasa tidak antusias dan bangga terhadap pekerjaan dan 
organisasi mereka (Schaufeli, 2003). 
3. Absorption: diartikan sebagai keadaan terjun total pada karyawan (sulitnya 
memisahkan karyawan dari pekerjaannya). Absorption merupakan 
keterikatan karyawan yang digambarkan dengan perilaku pegawai yang 
memberikan perhatian penuh terhadap pekerjaannya. Absorption 
menggambarkan keadaan karyawan yang merasa senang dirinya terbenam 
secara total, berkonsentrasi tinggi, dan serius dalam melakukan 
pekerjaannya. Di saat melakukan pekerjaannya, mereka cenderung 
membuat waktu berlalu dengan begitu cepat sehingga mereka merasa sulit 
untuk melepaskan atau memisahkan diri dengan pekerjaan (Schaufeli, 
2003). 
B. Employee Engagement dalam Perspektif Islam 
Rasulullah SAW bersabda, “Sesungguhnya Allah SWT mencintai 
seseorang diantara kamu yang melakukan pekerjaan dengan itqon (tekun, rapi, 
dan teliti)”. (HR. Al-Baihaqi). Dalam Al – Quran Itqon bisa diartikan sebagai 
proses pekerjaan yang sungguh – sungguh, akurat, dan sempurna. 
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Allah SWT berfirman dalam QS. At – Taubah ayat 105 yang artinya: “Dan 
katakanlah: „Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta orang – orang 
mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada 
(Allah) yang  mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya 
kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan”. 
Pada ayat tersebut, Allah SWT memerintahkan kepada umatnya untuk 
bekerja dan Allah melihat apa yang manusia kerjakan. Mukmin dapat diartikan 
sebagai orang yang baik, sehingga orang yang bekerja dengan baik akan dilihat 
sebagai orang yang baik. 
2.1.3 Kinerja Karyawan 
Istilah kinerja berasal dari kata job performance  atau actual performance 
adalah secara kualitas yang dapat dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
(Mangkunegara, 2001:67). Sejalan dengan apa yang disampaikan Dessler (2000) 
kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan  kuantitas yang mengacu 
pada kemampuan karyawan menyelesaikan tugas - tugasnya seperti standar hasil 
kerja, target atau sasaran kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah 
disepakati bersama. 
Dalam Dotulong (Wirawan, 2009) kinerja adalah keluaran yang dihasilkan 
oleh fungsi-fungsi atau indikator – indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi 
dalam waktu tertentu. Penilaian kinerja menurut Zainal (2014) adalah suatu sistem 
formal dan terstruktur untuk megatur, menilai, dan memengaruhi sifat-sifat yang 
berkaitan dengan pekerjaan, perilaku dan hasil, termasuk tingkat ketidakhadiran. 
20 
 
 
 
Pandangan Hartatik (2014) menjelaskan kinerja adalah kemampuan atau 
prestasi kerja yang telah dicapai oleh para personil atau sekelompok orang dalam 
suatu organisasi, untuk melaksanakan fungsi, tugas dan tanggung jawab mereka 
dalam menjalankan operasional perusahaan. Penilaian kinerja merupakan proses 
dimana organisasi mendapatkan informasi tentang seberapa baik seorang 
karyawan melakukan pekerjaannya (Raymond, 2013). 
Berdasarkan beberapa pendapat dari para ahli di atas dapat disimpulkan 
bahwa kinerja karyawan merupakan hasil kerja (output) karyawan dengan satuan 
periode waktu tertentu dalam melaksanakan pekerjaannya sesuai dengan tanggung 
jawabnya berdasarkan standar kerja yang telah ditentukan. Sehingga, kinerja 
karyawan sangat berpengaruh terhadap peningkatan kinerja perusahaan. 
A. Indikator Kinerja Karyawan 
Mangkunegara (2009) dalam (Grace et al., 2016) mengatakan bahwa 
indikator dari kinerja karyawan ada empat hal yaitu: 
1. Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan dalam mengerjakan 
apa yang seharusnya dikerjakan. Setiap pekerjaan memiliki standar 
kualitas tertentu yang harus disesuaikan oleh karyawan untuk dapat 
mengerjakan sesuai ketentuan. Robbins (2006) mengatakan kualitas kerja 
dapat diukur dengan melihat persepsi karyawan terhadap kualitas dari 
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 
keterampilan dan kemampuan karyawan. 
2. Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang karyawan bekerja dalam 
satu harinya. Kuantitas kerja dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap 
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karyawan itu masing-masing. Kuantitas kerja adalah bentuk satuan ukuran 
yang terkait dengan jumlah hasil dari pekerjaan yang dilakukan dan 
dinyatakan dalam ukuran angka seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas 
yang diselesaikan (Robbins, 2006). 
3. Pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu melakukan 
pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan. 
4. Tanggung jawab karyawan terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan 
kewajiban karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan oleh 
perusahaan. Tanggung jawab menyatakan seberapa besar karyawan dalam 
menerima dan melaksanakan pekerjaannya (Shaputra, 2015). 
Sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa kinerja karyawan merupakan 
hasil kerja para karyawan berdasarkan kemampuan karyawan menyelesaikan 
pekerjaannya. Kinerja karyawan juga dapat menunjukkan  evaluasi yang akan 
diberikan kepada karyawan. 
B. Kinerja Karyawan dalam Perspektif Islam 
Dalam islam, kinerja karyawan mulai berkembang pada zaman Nabi Musa 
as yang kemudian dijelaskan dalam firman Allah SWT dalam QS. Al- Qasas ayat 
26 yang artinya: “Dan salah seorang dari kedua (perempuan) itu berkata: Wahai 
ayahku! Jadikanlah dia sebagai pekerja (pada kita), sesungguhnya orang yang 
paling baik yang engkau ambil sebagai pekerja (pada kita) ialah orang yang kuat 
dan dapat dipercaya." 
Ayat di atas menjelaskan bahwa pekerja yang baik adalah orang yang kuat 
dan orang yang dapat percaya. Kedua hal tersebut merupakan unsur terpenting 
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dalam melaksanakan tugas dan dapat dijadikan tolak ukur menilai kinerja para 
karyawan. 
 
2.2 Hasil Penelitian yang Relevan 
Penelitian mengenai pengembangan karir terhadap Kinerja Karyawan telah 
menjadi tema yang sering dijadikan judul penelitian karya ilmiah. Namun, dibalik 
seringnya penelitian dengan tema tersebut masih jarang ditemukan penelitian 
dengan variabel Employee Engagement sebagai variabel mediasi antara 
Pengembangan Karir dengan Kinerja Karyawan. Untuk memperkuat penelitian 
mengenai tema tersebut, maka peneliti mengambil beberapa literatur penelitian 
terdahulu. 
Tabel 2.1 
Hasil Penelitian Yang Relevan 
 
No Judul, Peneliti, 
Tahun Penelitian 
dan Jumlah Sampel 
Hasil Penelitian Kesimpulan, Saran, dan 
Implikasi Penelitian 
1.  Employee 
Engagement and 
Organizational  
Performance of 
Retails Enterprises. 
Paluku Kazimoto. 
2016. 120 responden 
 
Hasil penelitian 
tersebut 
mengemukakan 
bahwa employee 
engagement 
berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja organisasi, 
dan employee 
engagement 
berpengaruh 
signifikan terhadap 
kepuasan kerja. 
Kesimpulan: Hasil 
penelitian tersebut 
mengemukakan bahwa 
employee engagement 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja organisasi 
dan kepuasan kerja. Saran: 
mempertimbangkan 
pembagian penugasan 
untuk menghindari stress 
kerja pada karyawan. 
Implikasi: meningkatkan 
faktor motivasi untuk 
employee engagement. 
2.  Pengaruh 
Pengembangan Karir 
Terhadap Employee 
Engagement 
Hasil penelitian ini 
adalah adanya 
pengaruh 
pengembangan karir 
Kesimpulan: adanya 
pengaruh yang signifikan 
antara pengembangan karir 
terhadap employee 
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Karyawan PT. 
Bukaka Teknik 
Utama Unit Usaha 
Jembatan, Raden 
Rayvina Triananda 
Nurdin dan Pantius 
Drahen Soeling, 
2014, 49 sampel. 
terhadap employee 
engagement 
karyawan PT. Bukaka 
Teknik Utama Unit 
Usaha Jembatan. 
engagement. Saran: Perlu 
dilakukan perbaikan 
kembali terhadap program 
pengembangan karyawan, 
agar karyawan termotivasi 
lebih engaged pada 
perusahaan. Implikasi: 
pengembangan karir yang 
dilakukan salah satunya 
dengan adanya promosi 
yang seharusnya dilakukan 
berdasarkan pada sistem 
merit. 
3. . Pengaruh 
Pengembangan Karir 
terhadap Employee 
Engagement pada 
Karyawan Darat PT. 
ASDP INDONESIA 
FERRY, Yelli Eka 
Sumadhinata, 2017, 
72 responden. 
Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa 
pengembangan karir 
berpengaruh terhadap 
employee engagement 
pada karyawan darat 
PT ASDP Indonesia 
Ferry (Persero) 
sebesar 46,9% dan 
memiliki hubungan 
yang kuat dan 
signifikan senilai 
0,685.   
Kesimpulan: 
pengembangan karir 
berpengaruh pada employee 
engagement. Saran: 
perusahaan perlu 
memperbaiki sistem 
kebijakan perusaahaan 
upah dan kompensasi. 
Implikasi: peningkatan 
peran mentor dan sponsor 
dalam program 
pengembangan karir. 
4.  Pengaruh Employee 
Engagement  
terhadap Kinerja 
Karyawan pada 
Perusahaan Keluarga 
Produsen Senapan 
Angin, Princes 
Grace Lewuici dan 
Ronny H. Mustamu, 
2016, 80 responden. 
Vigor (X1) memiliki 
pengaruh positif yang 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan (Y), 
dedication (X2) 
memiliki pengaruh 
positif yang 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan (Y), 
Absorption (X3) 
memiliki pengaruh 
positif yang 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan (Y). 
Kesimpulan: Employee 
Engagement memiliki 
pengaruh positif signifikan 
terhadap Kinerja 
Karyawan. Saran: 
absorption memiliki 
pengaruh yang paling kecil 
terhadap kinerja karyawan, 
sebaiknya manajemen 
subjek penelitian harus 
dapat memberikan 
perhatian penuh terhadap 
pekerjaannya dan tidak bisa 
terlepas dengan 
pekerjaannya. Implikasi: 
permasalahan perusahaan 
tersebut bisa diteliti ulang 
agar lebih mendalam dan 
24 
 
 
 
didapatkan solusi yang 
lebih tepat. 
5.  Pengaruh Employee 
Engagement 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada PT. 
Tirta Rejeki Dewata, 
Agnes Wahyu 
Handoyo dan Roy 
Setiawan, 2017, 46 
responden. 
Dari hasil uji yang 
dilakukan 
menunjukan bahwa 
H1 menyatakan 
bahwa Employee 
Engagement (X) 
berpengaruh secara 
positif dan signifikan 
terhadap Kinerja 
Karyawan (Y). Hal 
ini dapat diartikan 
bahwa H1 terbukti 
atau dapat diterima. 
Artinya, dengan 
meningkatnya 
Employee 
Engagement terhadap 
karyawan PT Tirta 
Rejeki Dewata maka 
Kinerja 
Kesimpulan: Hasil 
penelitian ini menunjukan 
bahwa Employee 
Engagement berpengaruh 
secara positif dan 
signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan. Saran: 
meningkatnya employee 
engagement dapat 
meningkatkan kinerja 
karyawan. Implikasi: 
Kinerja Karyawan rata-rata 
jawaban responden 
mengenai 5 dimensi yang 
mendukung menunjukan 
kategori baik. Hal ini dapat 
diartikan bahwa tingkat 
Kinerja Karyawan di PT 
Tirta Rejeki Dewata dapat 
dikategorikan baik. 
6.  Effects Of Career 
Development On 
Employee 
Performance In The 
Public Sector: A 
Case Of National 
Cereals And 
Produce Board. 
Irene M. Kakui dan 
Dr. Hazel Gachunga. 
2016. 100 
responden. 
Hasil uji ini merniliki 
pengaruh pelatihan 
yang signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan, mentoring 
terhadap kinerja 
karyawan 
Kesimpulan: adanya 
pengaaruh pengembangan 
karir terhadap kinerja 
karyawan. Saran: 
perusahaan sebaiknya 
mengadakan mentoring 
oleh supervisor, dan 
menemukan pelatihan yang 
efektif untuk meningkatkan 
kinerja karyawan. 
Implikasi: penelitian lebih 
lanjut pada perusahaan 
pelayanan masyarakat di 
Kenya 
7.  Pengaruh Perceived 
Organizational 
Support terhadap 
Kinerja Karyawan 
dengan Employee 
Engagement sebagai 
Variabel Intervening  
(Studi Pada 
Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa 
variabel POS (X) 
memiliki pengaruh 
terhadap employee 
engagement, variabel 
POS (X) memiliki 
pengaruh terhadap 
Kesimpulan: Terdapat 
pengaruh yang positif 
signifikan antara POS 
dengan employee 
engagement, POS dengan 
kinerja karyawan, 
employee engagement 
terhadap kinerja karyawan, 
25 
 
 
 
Karyawan PT. Pos 
Indonesia Kota 
Madiun), Nurmalia 
Ariarni Tri Wulida 
Afrianty, 2017, 62 
reponden. 
kinerja karyawan (Y), 
variabel employee 
engagement (Z) 
memiliki pengaruh 
terhadap kinerja 
karyawan, dan 
variabel employee 
engagement (Z) 
memediasi dalam 
hubungan antara POS 
(X) terhadap kinerja 
karyawan (Y). 
employee engagement 
memediasi antara POS 
dengan kinerja karyawan. 
Saran: Mengembangkan 
penelitian relevan dengan 
mempertimbangkan 
variabel lain 
Implikasi: Penelitian 
selanjutnya dapat dilakukan 
di perusahaan BUMN 
lainnya yang mengalami  
persaingan dari pihak 
swasta 
8.  Pengaruh 
Pengembangan Karir 
Terhadap Kinerja 
Karyawan (Studi 
Kasus di PT.Telkom 
Malang), Ita Rifiani 
Permatasari, 2006, 
150 responden. 
(1)  ada hubungan 
yang positif dan 
signifikan antara 
variabel perencanaan 
kerja (X1) dan 
manejemen karir (X2) 
dengan kinerja. (2) 
Variabel 
pengembangan karir 
yang dominan 
mempengaruhi 
kinerja adalah 
manajemen karir, 
tingkat keeratan 
hubungan keduanya 
sebesar 82%.   
Kesimpulan: 
pengembangan karir 
karyawan yang ditunjukkan 
dengan variabel 
perencanaan karir (X1) dan 
manajemen karir (X2)  
yang baik  akan memacu 
kinerja karyawan. Saran: 
Perencanaan karir dan 
manajemen karir bagi 
setiap karyawan/karyawati 
hendaknya disusun secara 
obyektif dan transparan. 
Implikasi: permasalahan 
tersebut dapat dikaji ulang 
agar dapat menemukan 
solusi terbaru. 
9.  Influence Of Career 
Development On 
Employee 
Performance In The 
Public University, A 
Case Of Kenyatta 
University. Oduma, 
Caroline and Dr. 
Were, Susan. 2014. 
487 responden. 
Studi ini menetapkan 
bahwa pelatihan 
memiliki pengaruh 
positif terhadap 
kinerja karyawan, 
orientasi kerja 
memiliki pengaruh 
positif terhadap 
kinerja, kemajuan 
karir memiliki 
dampak positif pada 
kinerja, mentoring 
memiliki dampak 
positif pada kinerja 
karyawan. 
Kesimpulan: pelatihan, 
orientasi kerja, mentoring, 
kemajuan karir dan 
pengembangan karir 
memiliki pengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan. 
Saran: mengadakan 
pengembangan karir seperti 
penyediaan pelatihan dan 
seminar. Implikasi: 
difokuskan kepada pegawai 
baru untuk mempelajari 
peraturan organisasi. 
10.  Analisis Pengaruh Hasil dari penelitian Kesimpulan: Terdapat 
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Dukungan 
Organisasi Dan 
Pengembangan Karir 
Terhadap 
Organizational 
Citizensip Behavior 
Dengan Employee 
Engagement Sebagai 
Variabel Intervening 
(Studi Pada 
Karyawan Pdam 
Tirta Moedal Kota 
Semarang). Ambar 
Dwi Wulandari dan 
Ahyar Yuniawan. 
2017. 74 responden. 
tersebut menunjukkan 
bahwa terdapat 
pengaruh signifikan 
positif antara (1) 
dukungan organisasi 
dengan employee 
engagement, (2) 
pengembangan karir 
dengan employee 
engagement, (3) 
dukungan organisasi 
dengan OCB, (4) 
Pengembangan karir 
dengan OCB, (4) 
employee engagement 
dengan OCB. 
pengaruh signifikan positif 
antara (1) dukungan 
organisasi dengan 
employee engagement, (2) 
pengembangan karir 
dengan employee 
engagement, (3) dukungan 
organisasi dengan OCB, (4) 
Pengembangan karir 
dengan OCB, (4) employee 
engagement dengan OCB. 
Saran: meninjau kembali 
siapa yang akan menjadi 
target dalam pelaksanaan 
pengembangan karir, 
karena karyawan merasa 
kesempatan karir yang 
selama ini diterapkan 
kurang terdistribusi secara 
merata untuk semua 
karyawan. Implikasi: 
perbaikan untuk penelitian 
berikutnya agar 
mendapatkan hasil 
penelitian yang lebih baik. 
 
2.3 Kerangka Berpikir 
Model penelitian dari Pengaruh Pengembangan Karir melalui Employee 
Engagement sebagai Variabel Mediasi terhadap Kinerja Pegawai PERUMDA Air 
Minum Tirta Ampera Boyolali, adalah sebagai berikut: 
Gambar 2.1 
Kerangka Berpikir 
            H4 
       H3           H2 
 
 
           H1 
PENGEMBANGAN 
KARIR 
KINERJA 
KARYAWAN 
EMPLOYEE 
ENGAGEMENT 
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Keterangan: 
H1 menunjukkan adanya pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja 
karyawan. Permatasari (2006) dalam penelitiannya juga menghasikan pengaruh 
signifikan antara pengembangan karir terhadap kinerja karyawan. Penelitian lain 
dari Kakui (2016) menghasilkan pengaruh pengembangan karir yang signifikan 
positif terhadap kinerja karyawan. Oduma & Caroline (2014) juga meniliti hal 
yang sama dengan hasil pengembangan karir memiliki pengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan Hal tersebut sesuai dengan teori bahwa pengembangan karir 
dapat menjadi pemicu meningkatnya kinerja karyawan. 
H2 menunjukkan adanya pengaruh employee engagement terhadap kinerja 
karyawan. Employee engagement menunjukkan rasa nyaman karyawan kepada 
pekerjaan dan perusahaannya, sehingga employee engagement dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan, (Kazimoto, 2016) juga menghasilkan variabel 
pengembangan karir memiliki pengaruh positif terhadap variabel kinerja 
karyawan. Penelitian lain dari Grace et al. (2016) bahwa employee engagement 
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
H3 menunjukkan adanya pengaruh pengembangan karir terhadap employee 
engagement. Apabila karyawan dibekali dengan suatu pengembangan karir yang 
dapat membantu karyawan meningkatkan kemampuan, maka karyawan akan 
merasa menjadi bagian perusahaan, sehingga dapat dikatakan bahwa karyawan 
akan merasa engage dengan adanya pengembangan karir. (Sumadhinata & 
Murtisari, 2017) juga menghasilkan variabel pengembangan karir berpengaruh 
terhadap variabel employee engagement. Penelitian lain dari Rayvina & Nurdin 
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(2014) bahwa adanya pengaruh pengembangan karir terhadap employee 
engagement. 
H4 menunjukkan adanya pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja 
karyawan yang dimediasi oleh employee engagement. Hal tersebut sesuai dengan 
penelitian Yuniawan (2017) bahwa pengembangan karir berpengaruh positif 
signifikan dengan employee engagement secara langsung maupun mediasi. Hasil 
penelitian dari Ariarni (2017) menunjukkan employee engagement terbukti 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan secara langsung maupun sebagai variabel 
mediasi. 
 
2.4 Hipotesis 
Dalam sebuah penelitian, terdapat beberapa dugaan sementara yang masih 
belum pasti kebenarannya, hal itu disebut dengan hipotesis. Seperti yang 
dijelaskan oleh Sugiyono (2015) bahwa hipotesis adalah jawaban sementara 
terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah 
dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. 
Berdasarkan kerangka teori di atas, maka hipotesis yang diajukan pada 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
H1 : Semakin tinggi Pengembangan Karir, maka semakin tinggi Kinerja 
Karyawan. 
H2 : Semakin tinggi Employee Engagement, maka semakin tinggi Kinerja 
Karyawan. 
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H3 : Semakin tinggi Pengembangan Karir, maka semakin tinggi Employee 
Engagement. 
H4 : Semakin tinggi Pengembangan Karir melalui Employee Engagememt, 
maka semakin tinggi Kinerja Karyawan. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
3.1.1. Waktu penelitian 
Waktu penelitian ini meliputi kegiatan persiapan sampai penyusunan 
laporan penelitian dari penyusunan proposal hingga terlaksananya penelitian ini 
memerlukan waktu kurang lebih 5 bulan dimulai pada bulan September 2018 
hingga Januari  2019.  
3.1.2. Wilayah penelitian  
Penelitian ini bertempat di Perusahaan Umum Daerah Air Minum Tirta 
Ampera Boyolali yang berlokasi di Jl. Kartini no. 1 Boyolali. 
 
3.2. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. Penelitian 
kuantitatif yaitu suatu proses menemukan pengetahuan yang menggunakan data 
berupa angka sebagai alat menganalisis keterangan mengenai apa yang ingin kita 
ketahui ( Kasiram, 2008). 
Penelitian kuantitatif yang dimaksud adalah dengan melakukan survey dan 
membagikan kuisioner untuk mendapat hasil dari Pengaruh Pengembangan Karir 
melalui Employee Engagement sebagai Variabel Mediasi terhadap Kinerja 
Pegawai PERUMDA Air Minum Tirta Ampera Boyolali. 
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3.3. Populasi, Sampel dan Teknik Pengumpulan Sampel 
3.3.1. Populasi 
Populasi adalah gabungan dan seluruh elemen yang berbentuk peristiwa, 
hal, atau orang yang memiliki karakteristik yang serupa yang menjadi pusat 
perhatian seorang peneliti karena itu dipandang sebagai sebuah semesta penelitian 
(Ferdinand, 2014). Populasi bukan hanya orang, tetapi juga objek dari benda-
benda alam yang lain. Populasi juga bukan sekedar jumlah yang ada pada 
objek/subyek yang dipelajari, tetapi meliputi seluruh karakteristik/sifat yang 
dimiliki oleh subyek atau obyek itu (Sugiyono, 2015). Populasi dalam penelitian 
ini adalah seluruh pegawai PERUMDA Air Minum Tirta Ampera Boyolali yang 
berjumlah kurang lebih 207 pegawai. 
3.3.2. Sampel 
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki populasi 
tersebut (Sugiyono, 2015). Jumlah sampel yang baik menurut Hair et al. (2010) 
berkisar antara 100-200 sampel. Sehingga, jumlah sampel yang diharapkan dalam 
penelitian ini minimial 100 sampel. 
3.3.3. Teknik Pengumpulan Sampel 
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
teknik probability sampling yaitu pengambilan sampel dengan memberikan 
peluang yang sama bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih menjadi 
anggota sampel yang pengambilan sampelnya dilakukan secara acak tanpa 
memperhatikan strata yang ada dalam populasi (Sugiyono, 2011: 62). 
Pengambilan sampel dengan metode simple random sampling, karakteristik dari 
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teknik pengambilan sampel ini yaitu setiap orang memiliki kesempatan yang sama 
dengan yang lainnya untuk dipilih menjadi anggota sampel (Ferdinand, 2014: 
176). Sampel dalam penelitian ini adalah pegawai Perusahaan Umum Daerah Air 
Minum Tirta Ampera Boyolali. 
 
3.4. Data dan Sumber Data 
Data adalah sekumpulan informasi yang diperlukan untuk pengambilan 
keputusan. Data yang digunakan dalam penelitian ini antara lain data primer dan 
data sekunder. Adapun penjelasannya adalah sebagai berikut: 
3.4.1. Data  primer 
Data primer adalah data yang diperoleh dengan survei lapangan yang 
menggunakan  semua metode pengumpulan data ordinal (Kuncoro, 2013). Data 
primer dalam penelitian ini diperoleh dengan menyebarkan kuisioner kepada 
pegawai PERUMDA Air Minum Tirta Ampera Boyolali. 
3.4.2. Data Sekunder 
Data sekunder adalah data yang telah dikumpulkan oleh lembaga 
pengumpul data dan dipublikasikan kepada masyarakat pengguna data (Kuncoro, 
2013). Data sekunder dalam penelitian ini diperoleh dari jurnal, buku-buku 
referensi, dan informasi lain yang berkaitan dengan tema penelitian ini, sebagai 
pelengkap yang di peroleh dari literatur-literatur yang ada hubungannya dengan 
penelitian. 
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3.5. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data berkenaan dengan ketepatan cara-cara yang 
digunakan untuk mengumpulkan data. Teknik pengumpulan data dapat dilakukan 
dengan interview (wawancara), kuesioner (angket), dan observasi (pengamatan), 
dan gabungan ketiganya (Sugiyono, 2015). 
Dalam penelitian ini metode pengumpulan data yang digunakan yaitu 
kuesioner. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 
responden untuk dijawabnya. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data 
yang efisien bila peneliti mengetahui dengan pasti variable yang akan diukur dan 
tahu apa yang bisa diharapkan dari responden (Sugiyono, 2015). Kuesioner ini 
digunakan untuk mengetahui Pengaruh Pengembangan Karir melalui Employee 
Engagement sebagai Variabel Mediasi terhadap Kinerja Pegawai PERUMDA Air 
Minum Tirta Ampera Boyolali. 
Skala dalam penelitian ini menggunakan skala interval atau disebut metric 
scale yaitu skala yang memungkinkan untuk menghitung rata-rata, deviasi 
standard, uji statistic parameter, dan korelasi. Skala interval menurut Ferdinand 
(2013) adalah alat pengukur data yang dapat menghasilkan data yang memiliki 
rentang nilai yang mempunyai makna, walaupun nilai absolutnya kurang 
bermakna. Tehnik yang digunakan menggunakan tehnik agree-disagree scale 
yaitu skala yang mengembangkan pernyataan yang menghasilkan jawaban setuju 
– tidak setuju (Ferdinand, 2013). Rentang poin skala dalam penelitian ini adalah 1 
– 10, dimana nilai 1 berarti sangat tidak setuju, dan nilai 10 berarti sangat setuju. 
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3.6. Variabel Penelitian 
Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau sifat atau nilai dari 
orang, objek atau kegiatan yang mempunyai variansi tertentu yang diterapkan 
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 
2012:64). Dalam penelitian ini menggunakan tiga variabel yaitu variabel 
independent, variabel dependen, dan variabel mediator. Berikut penjelasannya: 
3.6.1. Variabel bebas (independent) 
Variabel independen atau yang sering disebut variabel bebas variabel ini 
juga sering disebut sebagai variabel stimulus, prediktor, antecedent. Variabel 
bebas merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab 
perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat) (Sugiyono, 2010:04). 
Dalam penelitian ini yang bertindak sebagai variabel independen adalah 
pengembangan karir dan employee engagement. 
3.6.2. Variabel terikat atau tergantung (dependent) 
Variabel dependen sering disebut sebagai variabel output, kriteria, 
konsekuen. Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang 
menjadi akibat, karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2010:04). Dalam 
penelitian ini yang bertindak sebagai variabel dependen adalah kinerja karyawan. 
3.6.3. Variabel Mediasi 
Variabel mediasi atau variabel mediator sering juga disebut sebagai variabel 
intervening. Variabel intervening menurut Sugiyono (2017) adalah variabel yang 
secara teoritis mempengaruhi hubungan variabel independen dengan variable 
dependen menjadi hubungan yang tidak langsung dan tidak dapat diamati dan 
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diukur. Dalam penelitian ini employee engagement bertindak sebagai variabel 
intervening/variabel mediator. 
 
3.7. Definisi Operasional Variabel 
Definisi Operasional terhadap variabel-variabel yang menjadi indikator 
adalah sebagai berikut: 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel 
 
Variabel Sumber Definisi Operasional 
Variabel 
Indikator 
Pengembangan 
Karir (X) 
(Shaputra, 
2015) 
Peningkatan - 
peningkatan pribadi 
yang dilakukan 
seseorang untuk 
mencapai suatu rencana 
karir (Handoko, 2013) 
1. Perlakuan yang 
adil dalam 
berkarir. 
2. Keperdulian para 
atasan langsung. 
3. Informasi tentang 
berbagai peluang 
promosi. 
4. Adanya minat 
untuk 
dipromosikan. 
5. Tingkat kepuasan. 
(Siagian, 2012) 
Employee 
Engagement (Z) 
(Grace et al., 
2016) 
Sebagai keadaan mental 
yang positif dari 
karyawan terhadap 
pekerjaannya. 
(Schaufeli, 2003) 
1. Vigor 
2. Dedication 
3. Absorption 
(Schaufeli, 2003) 
Kinerja 
Karyawan (Y) 
(Grace et al., 
2016) 
Kualitas yang dapat 
dicapai oleh seorang 
pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan 
(Mangkunegara, 2001: 
67). 
1. Kualitas kerja  
2. Kuantitas kerja  
3. Pelaksanaan tugas  
4. Tanggung jawab 
karyawan terhadap 
pekerjaan 
(Mangkunegara, 
2009) 
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3.8. Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian adalah suatu alat yang digunakan mengukur fenomena 
alam maupun sosial yang diamati. Semua fenomena ini disebut variabel 
penelitian. Instrument yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuisioner 
(Sugiyono, 2012). 
Pengukuran variabel dilakukan dengan menggunakan skala interval dengan 
tehnik agree – disagree scale, yaitu skala yang mengembangkan pernyataan yang 
menghasilkan jawaban setuju – tidak setuju dengan  berbagai rentang nilai 
(Ferdinand, 2013). Jawaban dari responden diberi skor dengan menggunakan 10 
(sepuluh) poin, yaitu dimulai poin 1 sangat tidak setuju hingga poin 10 sangat 
setuju. 
Sebelum data diolah dan dianalisis, maka terlebih dahulu harus dilakukan 
pengujian untuk mengetahui kesungguhan para responden dalam menjawab 
pertanyaan. Pengujian tersebut adalah validitas (test of validity) dan pengujian 
realibilitas (test of reliability).  
 
3.9. Teknik Analisis Data 
Data yang diperoleh dalam penelitian ini perlu dianalisis lebih lanjut agar 
dapat ditarik kesimpulan yang tepat. Oleh karena itu perlu ditetapkan teknik 
analisis yang sesuai dengan tujuan penelitian, juga untuk menguji kebenaran dari 
hipotesis. Penelitian menggunakan teknik Path Analysis dengan aplikasi SPSS. 
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3.9.1. Uji Instrumen 
1. Uji Validitas 
Validitas hasil dari pengukuran sudah valid atau tidak menyimpang dari 
ketentuan yang sudah ada. Suatu item pertanyaan dalam kuesioner dinyatakan 
valid, apabila pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan suatu 
yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Jadi validitas bertujuan untuk 
mengukur apakah pertanyaan dalam kuesioner yang sudah kita buat benar-benar 
dapat mengukur apa yang akan kita ukur. Intrumen atau item-item kuesioner 
dinyatakan valid jika nilai r hitung > r table (Wiyono, 2011). 
2. Uji Reliabilitas 
Menurut Ghozali (2013) uji reliabilitas bertujuan untuk mengukur 
keandalan sebuah kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau 
konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal apabila jawaban 
seseorang terhadap pertanyaan konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Suatu 
kontruk atau variabel dikatakan reliabel apabila menghasilkan nilai Cronbach 
Alpha > 0,70, tetapi jika nilai 0.60-0.70 masih dapat diterima (Latan dan 
Temalagi, 2013: 46). 
3.9.2. Uji Asumsi Klasik 
Tahapan yang dilakukan dalam pengujian asumsi klasik yang digunakan 
dalam penelitian ini terdiri dari empat macam pengujian, yaitu sebagai berikut: 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
vriabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2013). 
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Cara mendeteksi apakah residual data berdistribusi normal atau tidak, yakni 
dengan melakukan uji statistik One-Sample Kolmogorov- Smirnov Test. Pada uji 
statistik One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test menggunakan taraf signifikansi 
0.05, jika nilai signifikansi yang didapat > 0.05, maka disimpulkan data distribusi 
data yang terdistribusi normal secara multivariate (Latan dan Temalagi, 2013: 56-
57).  
2. Uji Heterokedastisitas 
Uji heterokedastisitas merupakan alat uji untuk mengukur apakah terdapat 
ketidaksamaan model regresi yang digunakan pada variance dari residual satu 
dengan yang lainnya. Ghozali (2013) mengatakan model regresi yang baik adalah 
yang homokedastisitas atau tidak terjadi heterokedastisitas.  
Gejala heteroskedastisitas diuji dengan metode Glejser dengan cara 
menyusun regresi antara nilai absolut residual dengan variabel bebas. Apabila 
masing-masing variabel bebas tidak berpengaruh signifikan terhadap 
absolutresidual ( = 0,05) maka dalam model regresi tidak terjadi gejala 
heteroskedastistas (Sanusi, 2011). 
3. Uji Multikolienaritas 
Uji multikolienaritas digunakan untuk menguji ada atau tidaknya korelasi 
antar variabel independen dalam satu model regresi. Model regresi yang baik 
seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen (Ghozali, 2013). 
Pendeteksian terhadap multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai 
Variance Inflation Factor (VIF) dari hasil regresi. Jika nilai VIF > 10 maka 
terdapat gejala multikolinieritas (Sanusi, 2011). 
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3.9.3. Uji Ketepatan Model 
1. Koefisien Determinasi (R2) 
Analisis R
2
 (R Square) atau koefisien determinasi digunakan untuk 
mengetahui seberapa besar prosentase sumbangan pengaruh variabel independen 
secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Nilai koefisien determinasi 
adalah nol dan satu. Nilai R
2
 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel 
independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai 
yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir 
semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen 
(Ghozali, 2013). 
2. Uji F (Pengujian Simultan) 
Uji statistik f pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen atau bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh 
ssecara bersama-sama terhadap variabel dependen atau terikat (Ghozali, 2013) 
3.9.4. Uji t (Pengujian Parsial) 
Menurut Ghozali (2013) uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa 
jauh pengaruh satu variabel penjelas / independen secara individual dalam 
menerangkan variasi variabel dependen. Apabila nilai t hitung > t tabel, maka HA 
yang diterima yang menyatakan bahwa suatu variabel independen secara 
individual mempengaruhi variabel dependen. 
3.9.5. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Menurut Sugiono (2011) analisis jalur (path analysis) merupakan 
pengembangan dari analisis regresi, sehingga analisis regresi dapat dikatakan 
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sebagai bentuk khusus dari analisis jalur. Analisis jalur digunakan untuk 
melukiskan dan menguji model hubungan antara variabel yang berbentuk sebab 
akibat. Dengan demikian dalam model hubungan antara vaariabel tersebut, 
terdapat variabel independen yang dalam hal ini disebut variabel eksogen 
(ekogenous) dan variabel dependen yang disebut variabel endogen (endogenous). 
Selain menggunakan analisis jalur, peneliti juga melakukan pengujian 
dengan metode statistik Linier Multiple Regression (Regresi Linier Berganda), 
yaitu metode yang digunakan untuk memprediksi nilai variabel terkait yaitu 
kinerja karyawan (Y) dengan memperhitungkan nilai-nilai variabel bebas yaitu 
pengembangan karir (X) melalui employee engagement (Z) dengan batuan 
software SPSS. 
Model persamaan regresi pertama yang digunakan adalah sebagai berikut: 
Z = a1+bX+ 1 
Dimana 
Z = Employee engagement 
a = Konstanta 
X = Pengembangan karir 
b = Koefisien regresi pengembangan karir 
 1 = Variabel pengganggu 
Sedangkan untuk menguji variabel mediasi digunakan metode analisis jalur (path 
analysis), dengan model analisis kedua sebagai berikut: 
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Y= a2+bX+bZ+ 2 
Dimana 
Y = Kinerja karyawan 
a = Konstanta 
X = Pengembangan karir 
Z = Employee Engagement 
b = Koefisien regresi pengembangan karir 
 2 = Variabel pengganggu 
3.9.6. Sobel Test 
Sobel test menghendaki asumsi jumlah sampel besar dan nilai koefisien 
mediasi berdistribusi normal, tetapi asumsi ini telah banyak dikritik (Ghozali, 
2013). Sobel test dapat diketahui melalui perhitungan dari rumus berikut ini. 
Z = 
  
√(     
 )       
  
 
Dimana: 
Z = Employee Engagement 
X = Pengembangan Karir 
Y = Kinerja Karyawan 
SE = Standart Error 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
Perusahaan Umum Daerah (PERUMDA) Air Munum Tirta Ampera berdiri 
pada tanggal 5 Juli 1975. PERUMDA Air Minum Tirta Ampera Boyolali 
beralamat di Jl. Kartini No. 1 Boyolali. PERUMDA Air Minum Tirta Ampera 
Boyolali berada di bawah pengawasaan Pemerintah Boyolali dalam proses 
pengelolaan perusahaan. PERUMDA Air Minum Tirta Ampera Boyolali dipimpin 
oleh Direktur Utama. Demi kelancaran dan kemudahaan pelayanan perusahaan 
kepada masyarakat Kabupaten Boyolali, PERUMDA Air Minum Tirta Ampera 
Boyolali memiliki 13 kantor cabang yang berada di setiap kecamatan-kecamatan 
Boyolali. 
Pemilihan obyek penelitian PERUMDA Air Minum Tirta Ampera Boyolali 
didasarkan pada perusahaan tersebut  merupakan perusahaan milik daerah yang 
bergerak di bidang penyediaan air bersih. Perusahaan ini bertujuan untuk 
membantu meningkatkan pendapatan daerah tanpa mengesampingkan pelayanan 
sosial untuk masyarakat Kabupaten Boyolali. Masyarakat Kabupaten Boyolali 
memanfaatkan keberadaan perusahaan ini untuk memperoleh air bersih guna 
kehidupan sehari-hari, sehingga PERUMDA Air Minum Tirta Ampera Boyolali 
harus meningkatkan kualitas kinerja perusahaan untuk menjaga kepercayaan 
masyarakat Kabupaten Boyolali. Meningkatkan kualitas kinerja perusahaan juga 
termasuk wujud pelayanan sosial untuk masyarakat, sesuai dengan Visi dan Misi 
PERUMDA Air Minum Tirta Ampera Boyolali. 
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4.2. Karakteristik Responden 
Analisis deskriptif dilakukan terhadap responden untuk mengetahui 
karakteristik responden. Identitas responden yang diungkap dalam penelitian ini 
meliputi jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, dan lama bekerja. 
4.2.1. Deskripsi Jenis Kelamin Responden 
 Berdasarkan hasil penelitian dan data yang diperoleh dari penyebaran 
kuesioner maka diperoleh data tentang jenis kelamin responden sebagai berikut: 
Tabel 4.1 
Jenis Kelamin Responden 
 
Jenis Kelamin Jumlah Prosentase 
Pria 68 68% 
Wanita 32 32% 
Jumlah 100 100% 
 Sumber: Data Primer yang Diolah, 2019. 
 Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa responden terbanyak adalah pria, 
yaitu dengan jumlah 68 orang (68%). Sehingga dapat dikatakan bahwa pegawai 
PERUMDA Air Minum Tirta Ampera dimayoritasi oleh pria. Hal tersebut sesuai 
dengan jenis deskripsi pekerjaan seperti staf distribusi, staf meter segel, dan staf 
penjaga sumber yang hanya diberikan kepada pegawai pria. 
4.2.2. Deskripsi Usia Responden 
 Berdasarkan hasil penelitian dan data yang diperoleh dari penyebaran 
kuesioner maka diperoleh data tentang usia responden sebagai berikut: 
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Tabel 4.2 
Usia Responden 
 
Usia Jumlah Prosentase 
21 – 30 tahun 24 24% 
31 – 40 tahun 33 33% 
41 – 50 tahun 35 35% 
50 tahun ke atas 8 8% 
Jumlah 100 100% 
 Sumber: Data Primer yang Dioleh, 2019. 
 Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa responden terbanyak adalah 
berusia sekitar 41 – 50 tahun, yaitu dengan jumlah 35 orang (35%). Hal tersebut 
sesuai dengan usia produktif para pegawai. Usia tersebut masih dapat dikatakan 
jauh dari usia pensiun, namun juga sudah lama berpengalaman dalam pekerja. 
4.2.3. Deskripsi Pendidikan Terakhir Responden 
 Berdasarkan hasil penelitian dan data yang diperoleh dari penyebaran 
kuesioner maka diperoleh data tentang pendidikan terakhir sebagai berikut: 
Tabel 4.3 
Pendidikan Terakhir Responden 
 
Pendidikan Terakhir Jumlah Prosentase 
SD/sederajat 1 1% 
SMP/sederajat 3 3% 
SMA/SMK/sederajat 21 21% 
Diploma 17 17% 
Sarjana 56 56% 
Magister 2 2% 
Jumlah 100 100% 
 Sumber: Data Primer yang Diolah, 2019. 
 Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa responden terbanyak adalah 
responden dengan pendidikan terakhir Sarjana, yaitu sejumlah 56 orang (56%). 
Penuturan di atas menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat pendidikan 
seseorang maka akan semakin tinggi jenjang karir seseorang. Namun, ditemukan 
45 
 
 
 
bahwa terdapat 1 pegawai dengan tingkat pendidikan SD dan 2 pegawai dengan 
tingkat pendidikan SMP, hal tersebut sesuai dengan pengalaman para pegawai 
pada jenis pekerjaan yang diberikan. Jenis pekerjaan seperti staf penjaga sumber 
harus mempunyai pengalaman yang luas mengenai sumber air atau embung yang 
akan dialirkan kepada pelanggan. Sehingga, staf penjaga sumber harus setiap saat 
mengawasi dan mengontrol sumber air tersebut. 
4.2.4. Deskripsi Lama Bekerja Responden 
 Berdasarkan hasil penelitian dan data yang diperoleh dari penyebaran 
kuesioner maka diperoleh data tentang lama bekerja sebagai berikut: 
Tabel 4.4 
Lama Bekerja Responden 
 
Lama Bekerja Jumlah Prosentase 
5 tahun kebawah 32 32% 
5 – 10 tahun 37 37% 
10 tahun keatas 31 31% 
Jumlah 100 100% 
 Sumber: Data Primer yang Diolah, 2019. 
 Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa responden terbanyak adalah 
responden dengan lama bekerja sekitar 5-10 tahun, yaitu dengan jumlah 37 orang 
(37%). Hal tersebut sesuai dengan pengangkatan sebagai pegawai tetap. 
Pengangkatan dapat dilaksanakan apabila seorang pegawai telah menjalani 
kontrak selama minimal 5 tahun bekerja. 
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4.3. Uji Instrumen Penelitian 
4.3.1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk melihat pernyataan-pernyataan dalam 
kuesioner apakah sudah valid atau menyimpang dari ketentuan yang sudah ada. 
Suatu pernyataan akan dikatakan valid apabila rhitung > rtabel. Berikut hasil 
penghitungan uji validitas untuk masing – masing variabel. 
a. Variabel Pengembangan Karir 
Berdasarkan hasil pengujian validitas untuk variabel motivasi kerja dengan 
menggunakan bantuan program SPSS 23, maka diperoleh hasil sebagai 
berikut: 
Tabel 4.5 
Hasil Uji Validitas Pengembangan Karir 
Pernyataan Rhitung Rtabel Keterangan 
PK1 0.868 0.1966 Valid 
PK2 0.841 0.1966 Valid 
PK3 0.835 0.1966 Valid 
PK4 0.857 0.1966 Valid 
PK5 0.883 0.1966 Valid 
PK6 0.835 0.1966 Valid 
PK7 0.839 0.1966 Valid 
PK8 0.739 0.1966 Valid 
Sumber: Data Diolah, 2019. 
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat setelah dilakukan uji validitas 
ditemukan rhitung > rtabel maka dapat disimpulkan bahwa seluruh pernyataan 
pada Variabel Pengembangan Karir dinyatakan Valid. 
b. Variabel Employee Engagement 
Berdasarkan hasil pengujian validitas untuk variabel motivasi kerja dengan 
menggunakan bantuan program SPSS 23, maka diperoleh hasil sebagai 
berikut: 
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Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas Employee Engagement 
Pernyataan Rhitung Rtabel Keterangan 
EE9 0.900 0.1966 Valid 
EE10 0.743 0.1966 Valid 
EE11 0.909 0.1966 Valid 
EE12 0.894 0.1966 Valid 
EE13 0.902 0.1966 Valid 
EE14 0.894 0.1966 Valid 
EE15 0.903 0.1966 Valid 
EE16 0.878 0.1966 Valid 
Sumber: Data Diolah, 2019. 
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat setelah dilakukan uji validitas 
ditemukan rhitung > rtabel maka dapat disimpulkan bahwa seluruh pernyataan 
pada Variabel Employee Engegement dinyatakan Valid. 
c. Variabel Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil pengujian validitas untuk variabel motivasi kerja dengan 
menggunakan bantuan program SPSS 23, maka diperoleh hasil sebagai 
berikut: 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan 
Pernyataan Rhitung Rtabel Keterangan 
KK17 0.765 0.1966 Valid 
KK18 0.903 0.1966 Valid 
KK19 0.831 0.1966 Valid 
KK20 0.884 0.1966 Valid 
KK21 0.928 0.1966 Valid 
KK22 0.935 0.1966 Valid 
KK23 0.927 0.1966 Valid 
KK24 0.836 0.1966 Valid 
Sumber: Data Diolah, 2019. 
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat setelah dilakukan uji validitas 
ditemukan rhitung > rtabel maka dapat disimpulkan bahwa seluruh pernyataan 
pada Variabel Kinerja Karyawan dinyatakan Valid. 
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4.3.2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas bertujuan untuk mengukur ketepatan pernyataan yang telah 
valid terhadap instrumen penelitian. Uji reliabilitas menggunakan pengujian 
dengan taraf signifikan 5%, jika Cronbach’s Alpha Based on Standardized Items> 
0,6 maka instrumen tersebut dinyatakan reliabel. 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach Alpha Kriteria Keterangan 
PK 0.943 ralpha> 0.6 Reliabel 
EE 0.955 ralpha> 0.6 Reliabel 
KK 0.956 ralpha> 0.6 Reliabel 
Sumber: Data Diolah, 2019 
 Tabel di atas  menunjukkan bahwa hasil Cronchbach Alpha berada di atas 
0.6, sehingga dapat disumpulkan bahwa seluruh angket telah reliabel atau handal. 
 
4.4. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik dilakukan untuk memenuhi syarat sebelum dilakukan uji 
regresi linear. Uji asumsi klasik meliput empat pengujian, yaitu uji normalitas, uji 
heteroskedasitas, dan uji multikolinearitas. Uji asumsi klasik dilakukan 
menggunakan SPSS 23 dengan hasil pengujian sebagai berikut. 
4.4.1. Uji Normalitas 
Uji normalitas pada penelitian ini dilakukan untuk mengetahui apakah 
semua variabel penelitian berdistribusi normal atau tidak. Uji ini dapat dilihat 
melalui grafik, apabila titik-titik pada grafik hampir mengikuti garis lurus, maka 
dapat dikatakan residual telah mengikuti distribusi normal. Selain itu pengujian 
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normalitas dapat dilihat dari hasil Asyimp.Sig pada teknik analisis One Sample 
Kolmogorov SmirnovTest. 
 
 
Grafik 4.1 
Grafik Hasil Uji Normalitas 
 
Sumber: Data Diolah, 2019. 
 
Berdasarkan gambar di atas, titik-titik pada grafik hampir mengikuti garis 
lurus, sehingga dapat disimpulkan bahwa residual telah mengikuti distribusi 
normal. 
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Tabel 4.9 
Hasil Uji Normalitas  
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 
N 99 
Normal Parameters
a,b
 Mean .1201081 
Std. Deviation 4.23561651 
Most Extreme Differences Absolute .106 
Positive .106 
Negative -.068 
Test Statistic .106 
Asymp. Sig. (2-tailed) .008
c
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
Sumber: Data Diolah, 2019 
Data dikatakan berdistribusi normal apabila nilai signifikansi lebih besar 
dari 0,05 pada taraf signifikansi α = 0,05. Dari hasil pengujian SPSS 23 diperoleh 
nilai Asyimp.Sig sebesar 0,08 maka nilai 0,08 > 0,05 sehingga dapat disimpulkan 
bahwa data penelitian terdistribusi normal. 
 
4.4.2. Uji Heteroskedasitas 
Uji Heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu kepengamatan yang lain. 
Apabila titik-titik pada grafik menyebar atau tidak membentuk pola yang jelas 
maka tidak terjadi heteroskedasitas. Selain itu, uji heteroskedastisitas juga dapat 
dilihat dari uji glejser. 
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Grafik 4.2 
Grafik Hasil Uji Heteroskedasitas 
 
 
Sumber: Data Diolah, 2019. 
Berdasarkan gambar di atas dapat diketahui bahwa titik-titik pada grafik 
model 1 tidak membentuk suatu pola tertentu atau dapat dikatakan menyebar, 
sehingga dapat disimpulkan model 1 tidak terjadi heteroskedasitas. 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 6.984 1.910  3.656 .000 
PengembanganKarir -.079 .048 -.261 -1.638 .105 
EmployeeEngagement .015 .043 .058 .360 .719 
a. Dependent Variable: RES2 
Sumber: Data Diolah, 2019. 
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Pada tabel uji heteroskedastisitas menunjukkan bahwa nilai Sig. 
pengembangan karir dan employee engagement > 0.05. Oleh karena itu, dapat 
dikatakan bahwa data tersebut tidak terjadi heteroskedastisitas. 
 
4.4.3. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antara variabel-variabel bebas. Hasil uji 
multikolinearitas dapat dilihat dari nilai tolerance value (TOL) > 0.1 dan variance 
inflation factor (VIF) < 10. 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Multikolinearitas 
 
Sumber: Data Diolah, 2019. 
Tabel di atas menunjukkan tolerance variabel Pengembangan Karir sebesar 
0.385 yang artinya lebih besar dari 0.1 (0.385 > 0.1) dan tolerance untuk variabel 
Employee Engagement sebesar 0.385 yang artinya lebih besar dari 0.1 (0.385 > 
0.1). Sedangkan VIF untuk variabel Pengembangan Karir diperoleh sebesar 2.596 
yang artinya lebih kecil dari 10 (2.596 < 10) dan nilai VIF untuk variabel 
Employee Engagement sebesar 2.596 yang artinya lebih kecil dari 10 (2.596 < 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 6.319 2.767  2.283 .025   
PK .164 .069 .155 2.365 .020 .385 2.596 
EE .748 .062 .789 12.018 .000 .385 2.596 
a. Dependent Variable: KK 
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10). Berdasarkan pengamatan di atas, maka dapat disimpulkan bahwa pada pada 
regresi tersebut tidak terjadi multikolinearitas. 
 
4.5. Uji Ketepatan Model 
4.5.1. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Analisis R
2
 (R Square) bertujuan untuk mengetahui seberapa besar 
prosentase sumbangan pengaruh variabel independen secara bersama-sama 
terhadap variabel dependen. 
 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Koefisien Determinasi 
 
Sumber: Data Diolah, 2019. 
Tabel di atas merupakan tabel hasil uji R Square. Dilihat pada kolom 
Adjusted R Square sebesar 0.839, hal ini berarti hubungan Pengembangan Karir 
dan Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0.839, sedangkan 
sisanya 0.161 dipengaruhi oleh vaiabel lainnya. 
 
Model Summary
b
 
Model R 
R 
Square 
Adjusted 
R 
Square 
Std. 
Error of 
the 
Estimate 
Change Statistics 
R 
Square 
Change 
F 
Change df1 df2 
Sig. F 
Change 
1 .916
a
 .839 .836 4.427 .839 252.566 2 97 .000 
a. Predictors: (Constant), EE, PK 
b. Dependent Variable: KK 
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4.5.2. Uji f 
Uji f digunakan untuk melihat apakah semua variabel independen atau 
bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh ssecara bersama-sama 
terhadap variabel dependen atau terikat. 
Tabel 4.13 
Hasil Uji f 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 9899.459 2 4949.730 252.566 .000
b
 
Residual 1900.981 97 19.598   
Total 11800.440 99    
a. Dependent Variable: KK 
b. Predictors: (Constant), EE, PK 
Sumber: Data Diolah, 2019. 
Berdasarkan tabel di atas hasil uji f didapatkan signifikansi sebesar 0.000 
yang artinya lebih kecil dari 0.05 (0.00 < 0.05). Sehingga dapat dikatakan regresi 
terssebut telah lulus uji f. Pada kolom fhitung didapatkan  252.566 yang artinya 
lebih besar dari ftabel pada alpha 5% adalah 2.47 maka Ho ditolak dan Ha diterima, 
sehingga secara bersama-sama variabel pengembangan karir dan employee 
engagement berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
4.6. Uji t 
Uji t digunakan untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel 
penjelas / independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel 
dependen. 
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Tabel 4.14 
Hasil Uji t 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 6.319 2.767  2.283 .025 
PK .164 .069 .155 2.365 .020 
EE .748 .062 .789 12.018 .000 
a. Dependent Variable: KK 
 
Sumber: Data Diolah, 2019. 
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat pada uji t didapatkan signifikansi 
variabel Pengembangan Karir terhadap variabel Kinerja Karyawan sebesar 0.020 
yang artinya lebih kecil dari 0.05 (0.020 < 0.05). Sehingga, dapat dikatakan 
bahwa terdapat pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan. 
Sedangkan untuk variabel Employee Engagement didapatkan signifikansi sebesar 
0.000 yang artinya lebih kecil dari 0.05 (0.000 < 0.05). Sehingga, dapat dikatakan 
bahwa terdapat pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan 
Pada kolom t diperoleh thitung sebesar 2.365 untuk variabel Pengembangan 
Karir dengan menggunakan ttabel sebesar 1.660 maka hal tersebut berarti 2.365 > 
1.660 yang menunjukkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Dengan demikian 
disimpulkan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Sedangkan untuk variabel Employee Engagement 
didapatkan 12.018 dengan menggunakan ttabel sebesar 1.660 maka hal tersebut 
berarti 12.018 > 1.660 yang menunjukkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima, 
dapat disimpulkann bahwa employee engagement berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan. 
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4.7. Analisis Jalur 
Analisis jalur bertujuan untuk melihat hubungan variabel secara tidak 
langsung atau melalui variabel mediasi. Analisis jalur ini digunakan untuk melihat 
pengaruh pengembangan karir melalui employee engagement sebagai variabel 
mediasi terhadap kinerja karyawan. Oleh karena ini, dalam pengujiaannya analisis 
jalur menggunakan dua model regresi. Model regresi pertama menunjukkan hasil 
pengaruh X terhadap Z, sedangkan model regresi kedua menunjukkan pengaruh X 
dan Z terhadap Y. 
Tabel 4.15 
Hasil Regresi Model 1 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 8.661 4.403  1.967 .052 
X .875 .070 .784 12.505 .000 
a. Dependent Variable: Z 
Sumber: Data Diolah,2019. 
 
Berdasarakan tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai signifikansi X sebesar 
0.000 artinya nilai tersebut berada dibawah 0.05 (0.000 < 0.05). Sehingga, dapat 
dikatakan bahwa X berpengaruh signifikan terhadap Z. 
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Tabel 4.16 
Hasil Regresi Model 2 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 6.319 2.767  2.283 .025 
X .164 .069 .155 2.365 .020 
Z .748 .062 .789 12.018 .000 
a. Dependent Variable: Y 
Sumber: Data Diolah, 2019. 
 
Berdasarakan tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai signifikansi X sebesar 
0.020 artinya nilai tersebut berada di bawah 0.05 (0.020 < 0.05). Sehingga, dapat 
dikatakan bahwa X berpengaruh signifikan terhadap Y. Tabel tersebut juga 
menjelaskan bahwa nilai signifikansi Z sebesar 0.000 yang juga berada di bawah 
0.05 (0.000 < 0.05). Maka, Z juga berpengaruh signifikan terhadap Y. 
Diketahui pengaruh langsung X terhadap Y sebesar 0.155. Sedangkan 
pengaruh tidak langsung diketahui melalui penghitungan  nilai X terhadap Z 
dikalikan nilai Z terhadap Y (0.784 × 0.789) yaitu diperoleh sebesar 0.618. 
pengaruh total dapat diketahui melalui hasil penjumlahan dari nilai pengarauh 
secara langsung dengan nilai pengaruh secara tidak langsung (0.155 + 0.618) 
yaitu diperoleh sebesar 0.773. Oleh karena itu, dapat dilihat bahwa pengaruh tidak 
langsung sebesar 0.618 lebih besar dari pengaruh langsung sebesar 0.155. 
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4.8. Sobel Test 
Nilai Z dari Sobel Test tidak dapat dihasilkan langsung dari hasil regresi 
tetapi dengan perhitungan secara manual dengan rumus sobel test.  
Gambar 4.1 
Hasil Sobel Test 
             
                   
 
 
 Sumber: Data Diolah, 2019. 
Berdasarkan model di atas, hasil perhitungan nilai Z dari sobel test adalah 
sebagai berikut: 
Z = 
  
√(     
 )       
  
 
Z = 
           
√                             
 
Z = 
      
√       
 
Z = 
      
       
 
Z = 8.0054 
Dari perhitungan sobel test di atas didapatkan nilai Z sebesar 8.0054, 
karena nilai Z yang diperoleh lebih besar dari thitung 1.660 (8.0054 > 1.660) 
maka membuktikan bahwa Employee Engagement mampu memediasi 
hubungan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan. 
PENGEMBANGAN 
KARIR 
KINERJA 
KARYAWAN 
EMPLOYEE 
ENGAGEMENT 
SE: 0.070 
A: 0.784 
SE: 0.069 
A: 0.789 
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4.9. Pembahasan Hasil Analisis Data 
 Penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh pengembangan karir 
melalui employee engagement terhadap kinerja pegawai PERUMDA Air Minum 
Tirta Ampera Boyolali. 
1. Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai PERUMDA Air 
Minum Tirta Ampera Boyolali. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Pengembangan Karir berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja Pegawai PERUMDA Air Minum Tirta Ampera 
Boyolali. Hal ini dibuktikan dengan hasil signifikansi sebesar 0.020 yang berarti 
0.020 < 0.05. Hal tersebut sesuai dengan penelitian dari (Oduma and Caroline, 
2014) yang menghasilkan Peengembangan Karir berpengaruh signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan. Penelitian lain dari (Kakui, 2016) juga menghasilan pengaruh 
signifikan antara pengembangan karir terhadap kinerja karyawan. Pada dasarnya, 
pegawai yang mempunyai keinginan meningkatkan karirnya melalui pendidikan 
atau pelatihan, akan membuat pegawai meningkatkan kinerja yang lebih tinggi. 
Pelatihan dan pendidikan akan meningkatkan keterampilan para pegawai, dengan 
keterampilan yang lebih tinggi tersebut para pegawai akan meningkatkan jenjang 
karirnya, setelah jenjang karir yang tinggi para pegawai akan memiliki kinerja 
yang lebih tinggi. 
2. Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Pegawai PERUMDA Air 
Minum Tirta Ampera Boyolali. 
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa Employee Engagement berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja Pegawai PERUMDA Air Minum Tirta Ampera 
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Boyolali. Hal ini dibuktikan dengan hasil signifikansi sebesar 0.000 yang berarti 
0.000 < 0.05. Hasil tersebut sesuai dengan hasil penelitian sebelumnya dari (Grace 
et al., 2016) yang menghasilkan employee engagement berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan. Penelitian lain dari (Kazimoto, 2016) juga 
menunjukkan pengaruh signifikan antara employee engagement terhadap kinerja 
karyawan. Keterikatan karyawan yang lebih tinggi akan membuat para pegawai 
meningkatkan kinerjanya lebih tinggi karena para pegawai merasa nyaman saat 
bekerja. Keadaan psikologis karyawan yang baik di tempat kerja, seperti perasaan 
semangat, dedikasi, dan tidak merasa bosan, membuat karyawan meningkatkan 
kinerjanya menjadi lebih baik. 
3. Pengaruh Pengembangan Karir tehadap Employee Engagement pada 
Pegawai PERUMDA Air Minum Tirta Ampera Boyolali. 
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa Pengembangan Karir berpengaruh 
signifikan terhadap Employee Engagement pada Pegawai PERUMDA Air Minum 
Tirta Ampera Boyolali. Hal ini dibuktikan dengan hasil signifikansi sebesar 0.000 
yang berarti 0.000 < 0.05. Penelitian sebelumnya juga telah menghasilkan 
pengaruh signifikan dari pengembangan karir terhadap employee engagement oleh 
(Sumadhinata & Murtisari, 2017). Pengembangan karir berpengaruh signifikan 
terhadap employee engagement juga dapat dilihat pada penelitian dari (Rayvina & 
Nurdin, 2014). Hal tersebut menunjukkan keterikatan karyawan dapat dibentuk 
dari tingkat kepuasan dalam meniti karirnya. Para pegawai akan merasa puas 
apabila mencapai suatu posisi tertentu. Jenjang karir atau posisi tertentu yang 
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dicapai oleh seorang pegawai akan membuat para pegawai mempunyai sikap 
positif terhadap perusahaan dan pekerjaannya. 
4. Pengaruh Pengembangan Karir melalui Employee Engagement terhadap 
Kinerja Pegawai PERUMDA Air Minum Tirta Ampera Boyolali. 
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa Pengembangan Karir melalui 
Employee Engagement terhadap Kinerja Pegawai PERUMDA Air Minum Tirta 
Ampera Boyolali berpengaruh positif. Hal tersebut dibuktikan dengan hasil 
pengaruh tidak langsung sebesar 0.618 lebih besar dari pengaruh langsung sebesar 
0.155. Pada dasarnya seorang pegawai yang memiliki kecenderungan 
meningkatkan karirnya melalui berbagai pelatihan dan pendidikan, akan memiliki 
keterikatan yang tinggi terhadap perusahaan karena para pegawai tersebut 
memiliki hubungan emosional yang dekat dengan perusahaan, hal tersebut seperti 
perasaan dan sikap yang lebih baik terhadap perusahaan dan pekerjaaanya/ oleh 
karena itu, para pegawai akan terus meningkatkan kinerjanya. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB V 
PENUTUP 
 
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah diuraikan pada 
bab sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Variabel pengembangan karir berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini dibuktikan dengan hasil signifikansi uji t diperoleh nilai 
0.020 dengan standar error 0.05, maka dapat diartikan bahwa 0.020 < 0.05. 
Besarnya pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan sebesar 
0.155 atau 15.5%. 
2. Variabel employee engagement berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini dibuktikan dengan hasil signifikansi uji t diperoleh nilai 
0.000 dengan standar error 0.05, maka dapat diartikan bahwa 0.000 < 0.05. 
Besarnya pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan sebesar 
0.789 atau 78.9%. 
3. Variabel pengembangan karir berpengaruh positif terhadap employee 
engagement. Hal ini dibuktikan dengan hasil signifikansi uji t diperoleh nilai 
0.000 dengan standar error 0.05, maka dapat diartikan bahwa 0.000 < 0.05. 
Besarnya pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan sebesar 
0.784 atau 78.4%. 
4. Variabel pengembangan karir melalui employee engagement sebagai 
variabel mediasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal itu 
dibuktikan dengan pengaruh tidak langsung sebesar 0.618 yang lebih besar 
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dari pengaruh langsung sebesar 0.155. Besarnya pengaruh pengembangan 
karir melalui employee engagement sebagai variabel mediasi terhadap 
kinerja karyawan sebesar 0.618 atau 61.8%. 
 
5.2. Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan penelitian, sebagai berikut: 
1. Keterbatasan penggunaan kuesioner sehingga peneliti tidak dapat 
mengontrol jawaban responden. 
2. Keterbatasan pada jumlah sampel, peniliti hanya mengambil 100 sampel, 
kemungkinan apabila pengambilan sampel lebih banyak maka akan 
didapatkan hasil yang lebih maksimal. 
3. Keterbatasan pada penyusunan kuesioner, sebelum diberikan kepada 
responden harus melalui beberapa kali perbaikan. 
 
5.3. Saran 
Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa Employee Engagement 
memiliki nilai yang paling tinggi dalam mendorong Kinerja Karyawan. Sehingga 
saran dalam penelitian ini: 
1. PERUMDA Air Minum Tirta Ampera Boyolali didorong untuk 
meningkatkan dedikasi karyawan dengan kegiatan sosial dan kegiatan 
profesional yang dapat mendorong karyawan. Kegiatan sosial dapat berupa 
outbond sedangkan kegiatan profesional dapat berupa pelatihan secara 
berjenjang. 
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2. Diharapkan PERUMDA Air Minum Tirta Ampera lebih memperhatikan 
keadaan emosional para pegawainya, seperti keadaan pegawai saat 
menyelesaikan pekerjaan dengan tantangan atau pekerjaan baru yang 
diberikan perusahaan. Sehingga para pegawai dapat meningkatkan 
kinerjanya lebih baik. 
3. Kinerja pegawai PERUMDA Air Minum Tirta Ampera sudah baik, untuk 
mempertahankan kinerja tersebut, perusahaan perlu mendukung 
pengetahuan yang dibutuhkan karyawan untuk meningkatkan kinerjanya. 
4. Pada penelitian berikutnya, diharapkan memperluas penelitian dengan 
menambahkan variabel baru atau penelitian dilaksanakan di obyek 
penelitian yang berbeda. 
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Lampiran 1 
Jadwal Penelitian  
 
No 
Bulan September Oktober November Desember Januari Februari 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 
Penyusunan 
Proposal 
  X X X                    
2 Konsultasi      X X X X                
3 Revisi Proposal          X X              
4 
Pengumpulan 
Data 
           X X X X          
5 Analisis Data                X X        
6 
Penulisan Akhir 
Skripsi 
                 X X      
7 
Pendaftaran 
Munaqosah 
                   X     
8 Munaqosah                      X   
9 Revisi Skripsi                       X  
 Catatan: Jadwal disesuaikan dengan kebutuhan 
 
 
 
67 
 
 
 
Lampiran 2 
Tabulasi Data Penelitian 
No. 
Resp 
Jenis 
Kelamin 
Usia 
Pend 
Terakhir 
Lama 
Bekerja 
Pernyataan 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 
1 2 1 4 1 6 6 6 5 6 8 6 6 6 6 8 8 6 4 6 6 9 8 8 8 9 9 8 9 
2 1 1 5 1 8 8 7 8 8 8 8 8 9 7 9 9 9 8 10 9 10 10 10 10 10 10 10 10 
3 2 2 4 1 8 10 8 9 9 8 9 10 8 9 8 9 8 8 9 9 8 9 9 9 8 8 9 10 
4 1 3 5 3 9 9 10 10 9 10 10 9 9 8 10 10 10 10 9 10 7 8 9 9 10 10 9 9 
5 1 4 6 1 8 7 7 7 7 9 8 9 8 6 6 9 9 9 8 7 8 9 9 9 9 9 9 6 
6 1 3 5 2 9 9 9 9 9 9 9 9 9 8 8 10 10 9 10 10 8 9 10 10 10 10 10 8 
7 2 1 5 1 7 7 6 8 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 5 7 8 6 6 7 6 5 7 8 
8 1 2 3 3 5 10 5 5 5 5 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 
9 1 4 5 3 9 8 7 9 6 8 7 6 10 9 8 9 7 8 9 7 7 7 8 9 7 9 8 7 
10 1 3 3 3 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 9 8 9 9 8 
11 2 2 5 2 8 8 8 8 8 8 9 8 9 9 9 9 9 8 9 8 8 8 8 9 8 8 9 8 
12 1 4 3 3 9 9 9 9 8 8 8 9 9 9 9 9 9 8 9 9 8 8 9 9 9 8 9 8 
13 2 1 3 1 8 8 8 8 8 8 9 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 
14 2 1 4 2 7 8 8 6 7 8 8 8 8 8 8 7 7 8 10 10 8 9 8 9 8 10 10 8 
15 1 1 5 1 7 7 7 7 7 7 8 7 8 8 7 7 7 7 8 8 9 8 8 8 8 8 8 7 
16 1 1 5 1 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 9 8 8 9 8 8 9 8 
17 1 3 5 3 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 
18 1 3 5 3 9 9 9 9 9 9 9 9 8 9 9 9 8 8 8 9 8 8 9 9 9 8 8 8 
19 2 3 4 3 8 8 9 9 10 9 10 9 9 9 8 9 8 9 9 8 9 9 9 9 8 9 9 8 
20 1 2 5 2 7 9 9 8 9 8 8 9 9 8 8 8 9 9 8 8 9 8 8 8 9 9 9 8 
21 1 3 5 3 8 9 8 8 7 8 7 8 7 7 8 8 8 8 8 8 9 9 8 8 8 9 8 8 
22 1 3 5 3 9 8 8 7 6 7 7 8 7 7 8 8 8 7 7 8 8 8 8 9 9 9 9 6 
23 1 3 5 3 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 
24 1 1 5 1 8 7 8 6 8 9 9 9 8 5 9 8 8 10 9 8 9 9 9 9 9 9 9 9 
25 2 2 5 1 10 9 8 9 8 9 9 9 9 8 9 9 10 10 9 8 8 8 9 10 10 10 10 10 
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26 1 2 5 2 7 6 6 6 7 8 7 8 7 6 6 5 7 4 6 8 6 8 4 7 6 6 6 10 
27 1 3 3 2 9 9 8 7 8 7 9 7 10 7 10 10 10 8 9 9 8 9 8 10 10 10 10 10 
28 1 3 3 1 7 8 8 8 7 7 8 8 8 8 8 7 8 8 8 8 8 8 7 8 7 8 8 7 
29 2 2 3 1 9 9 9 9 8 8 8 8 8 8 8 9 8 8 9 8 8 8 8 8 8 9 8 8 
30 1 3 5 2 7 8 7 8 7 7 8 7 7 8 8 8 8 7 8 7 8 8 7 7 8 7 7 8 
31 1 2 4 2 10 10 10 10 10 10 10 10 10 9 10 10 10 10 10 10 10 10 9 9 10 10 10 10 
32 1 2 4 1 5 6 8 7 6 7 9 6 9 6 8 5 8 5 9 7 6 8 5 8 7 9 10 9 
33 1 3 5 3 7 8 7 9 8 8 9 8 8 8 7 8 9 8 8 8 8 8 7 9 8 8 9 8 
34 1 1 6 1 8 9 9 8 8 9 7 8 7 7 6 8 8 6 8 7 8 9 7 8 8 9 8 7 
35 1 1 3 2 7 6 7 6 6 7 6 8 6 8 7 7 8 8 6 7 8 6 7 9 7 8 6 8 
36 1 4 5 3 8 9 8 7 8 8 9 8 9 8 8 9 8 8 9 8 8 9 8 8 8 9 9 9 
37 1 2 5 1 8 9 9 9 8 9 9 10 10 8 9 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 
38 1 2 3 3 10 10 10 10 10 9 10 10 8 8 9 9 9 10 10 9 9 9 8 10 10 9 8 10 
39 1 2 2 2 10 10 9 9 9 10 8 9 10 9 9 10 10 10 10 9 10 9 8 9 10 9 9 8 
40 1 2 2 2 10 10 9 10 8 10 9 10 10 10 10 10 9 9 10 9 10 9 8 10 10 10 9 10 
41 1 2 3 3 10 10 9 9 8 9 8 10 8 8 9 10 9 10 10 9 10 9 9 8 10 9 9 10 
42 1 2 3 3 10 9 9 9 9 10 8 10 8 9 9 10 8 8 10 9 10 9 8 9 9 8 10 10 
43 1 2 2 2 10 9 10 10 9 10 8 9 9 8 9 10 9 10 10 9 8 9 8 9 10 10 9 10 
44 1 2 4 3 10 10 10 10 9 10 8 9 8 8 9 9 9 8 10 9 8 9 9 9 10 9 9 8 
45 2 1 3 1 10 10 9 10 10 10 10 10 9 9 10 10 9 9 10 9 8 9 9 9 9 9 9 10 
46 2 2 4 1 8 8 8 8 7 7 7 7 8 7 7 8 7 7 8 7 7 7 8 7 8 7 8 7 
47 2 1 4 1 7 7 7 7 8 8 7 7 8 7 8 7 7 8 8 8 7 7 8 8 7 8 7 8 
48 2 2 4 1 7 8 7 8 8 7 8 7 7 8 8 7 8 7 8 8 7 8 7 7 8 7 8 7 
49 2 3 5 3 7 8 8 7 7 7 7 8 7 6 7 7 7 7 8 8 7 7 8 7 7 7 7 8 
50 1 2 5 2 8 8 8 7 7 7 7 8 6 6 7 7 7 7 8 8 7 7 8 7 7 7 8 8 
51 1 3 5 3 8 8 8 7 7 7 7 8 7 6 7 7 8 7 8 8 7 7 8 7 8 7 7 8 
52 2 1 5 1 7 8 7 7 7 8 8 7 7 7 8 8 7 7 8 8 7 8 7 8 8 7 8 8 
53 2 3 5 2 8 7 8 9 7 8 9 9 9 8 9 9 9 9 7 8 8 9 8 7 7 8 9 8 
54 2 2 4 1 7 7 8 7 7 8 7 8 8 9 8 9 8 7 8 8 8 7 8 8 9 8 7 9 
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55 1 2 5 1 8 7 8 9 8 7 8 7 8 9 8 9 7 9 7 9 7 8 7 9 9 9 8 8 
56 1 3 3 2 8 8 8 8 8 8 9 8 8 9 9 9 8 9 8 7 8 8 8 8 9 9 9 9 
57 1 3 5 2 7 7 6 8 7 8 8 7 8 8 8 7 8 7 8 7 8 8 8 8 7 7 8 8 
58 1 2 3 2 8 8 8 7 7 7 8 7 7 6 7 7 8 7 8 8 7 7 8 7 8 7 7 8 
59 1 1 4 2 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 9 8 8 9 8 8 9 9 8 8 9 9 
60 2 3 5 3 9 9 9 9 8 8 8 8 9 9 9 9 9 9 9 9 8 8 8 8 9 8 9 9 
61 1 3 3 3 8 8 8 8 8 8 8 8 8 9 8 9 9 9 9 9 8 8 9 9 9 8 9 9 
62 1 3 5 2 8 8 8 8 8 8 8 8 9 9 9 9 9 9 9 9 8 8 8 8 8 8 8 8 
63 2 3 5 3 8 8 6 8 6 7 6 8 1 4 4 4 4 4 2 4 7 3 6 2 3 1 1 1 
64 1 2 5 1 8 8 8 9 9 9 9 8 9 8 9 9 9 8 9 9 8 9 8 8 9 8 8 9 
65 1 2 5 1 8 8 8 8 8 8 9 9 9 9 9 9 9 8 8 9 8 8 9 9 9 9 9 9 
66 2 2 4 2 8 8 7 8 9 9 8 8 8 8 8 9 9 10 7 8 8 8 9 9 9 8 9 8 
67 1 3 5 3 8 8 8 8 8 8 8 8 9 9 9 9 9 9 9 9 8 8 8 8 8 8 8 8 
68 1 2 5 2 8 8 8 8 8 8 8 8 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 
69 2 4 5 3 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 
70 1 3 5 2 9 9 9 9 9 9 9 9 8 8 8 8 8 8 8 8 9 9 9 9 9 9 9 9 
71 2 2 5 1 8 8 8 8 8 8 8 8 9 8 8 9 9 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 9 
72 1 1 5 1 8 8 8 8 8 8 8 8 9 9 9 9 9 9 8 9 8 8 8 8 9 9 9 9 
73 2 1 4 1 9 9 9 9 8 8 9 8 8 8 8 9 9 9 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 
74 1 2 5 2 2 4 2 1 2 5 2 4 2 2 1 1 1 2 1 2 2 2 3 3 2 1 2 3 
75 1 3 3 2 5 10 5 5 5 5 10 10 10 1 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 
76 1 3 3 2 7 6 7 7 8 7 6 7 8 7 7 8 6 6 8 7 7 6 6 7 7 8 8 9 
77 1 1 5 1 9 8 9 9 8 8 9 9 8 7 8 8 8 9 8 8 8 8 9 9 8 8 8 9 
78 1 4 1 3 7 7 8 7 8 8 7 7 7 8 7 8 7 7 7 7 8 8 7 7 7 8 8 8 
79 1 3 5 3 8 8 7 8 7 8 8 7 7 8 7 8 8 7 8 8 8 8 7 8 8 8 7 7 
80 1 2 4 2 7 7 8 7 8 7 8 8 9 9 9 10 10 10 9 9 9 8 8 8 9 10 9 9 
81 2 3 5 3 7 8 9 7 8 7 8 8 9 9 9 9 9 9 10 10 8 9 9 9 9 10 10 10 
82 1 3 5 3 7 8 8 7 8 8 8 7 7 7 7 8 8 7 8 8 7 7 7 8 8 7 7 8 
83 2 1 4 1 6 5 8 8 6 4 7 8 6 7 5 8 4 5 6 7 5 6 7 6 7 6 5 7 
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84 2 1 5 2 7 4 3 8 6 4 3 2 5 9 4 7 7 2 6 6 6 7 5 8 4 1 4 3 
85 1 1 5 2 10 10 10 10 10 10 10 10 10 8 8 10 10 10 10 10 9 9 10 10 10 10 10 10 
86 2 1 4 1 8 7 6 5 7 7 5 7 4 4 5 5 4 3 3 4 8 6 6 6 5 5 5 5 
87 1 3 5 3 9 9 8 8 8 9 8 9 7 7 9 8 7 7 7 7 9 8 8 7 9 8 8 7 
88 1 3 5 2 10 10 10 10 10 10 10 10 9 9 9 9 9 9 9 9 8 8 8 8 8 8 8 8 
89 2 1 5 2 3 4 4 3 1 5 1 5 1 1 3 3 2 1 4 5 4 4 3 3 4 2 3 3 
90 2 2 5 2 7 6 7 6 7 7 7 7 6 6 7 7 7 6 6 7 6 7 6 7 7 6 7 7 
91 1 4 5 2 6 6 6 3 6 3 5 5 6 6 7 7 6 6 7 8 7 7 7 6 6 6 6 6 
92 2 2 5 2 8 5 9 9 6 5 6 6 9 3 7 9 3 2 5 6 9 7 7 6 7 5 6 6 
93 1 2 3 2 8 7 9 9 8 7 4 5 7 4 5 8 7 6 9 6 9 6 6 6 8 5 7 7 
94 1 3 3 2 7 7 8 9 7 9 10 9 8 7 8 8 9 9 8 8 8 7 7 8 7 6 7 7 
95 1 3 3 2 5 5 6 4 5 6 4 5 8 8 7 7 7 8 7 7 6 7 8 4 4 5 5 7 
96 2 1 5 1 6 7 8 3 5 5 2 3 6 6 6 7 6 6 6 6 3 6 3 5 5 5 8 8 
97 2 1 5 1 7 8 8 6 8 8 8 8 7 7 6 7 3 3 6 9 9 6 5 6 6 9 8 9 
98 1 3 3 2 6 6 5 6 7 6 6 5 9 8 9 8 5 5 7 9 9 8 7 4 5 8 6 8 
99 1 4 5 3 7 7 8 8 7 3 7 5 8 7 7 8 6 6 9 8 9 7 9 7 9 9 9 9 
100 1 3 5 3 8 8 8 5 8 5 4 6 8 7 7 8 8 7 8 6 7 7 6 8 8 7 7 6 
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Lampiran 3 
Kuisioner Penelitian 
 
KUESIONER PENELITIAN 
 
Assalamualaikum wr. wb. 
Saya Khotijatul Aulia Satya Rini mahasiswi Jurusan Manajemen Bisnis Syariah dari Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN Surakarta tahun 2015 yang saat ini sedang melaksanakan 
penelitian skripsi dengan judul “Pengaruh Pengembangan Karir melalui Employee 
Engagement sebagai Variabel Mediasi terhadap Kinerja Pegawai PUDAM Tirta 
Ampera Boyolali”. Setiap informasi yang diberikan dalam kuesioner ini hanya untuk 
kepentingan penelitian semata dan akan dijaga kerahasiaannya. Oleh karena itu, saya 
meminta kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i untuk dapat meluangkan waktunya untuk mengisi 
kuesioner ini dengan tepat dan teliti. Atas perhatian dan partisipasinya saya ucapkan 
terimakasih. 
Wassalaikumsalam wr. wb. 
PETUNJUK PENGISIAN 
a. Berilah tanda ceklist (√) untuk setiap jawabaan yang sesuai dengan keadaan 
Bapak/Ibu/Sdr/i yang paling obyektif. 
b. Dimohon Bapak/Ibu/Sdr/i untuk dapat menjawab seluruh pertanyaan yang disediakan. 
c. Setiap pertanyaan memiliki 10 alternatif pilihan, dimulai dari nilai 1 berarti sangat tidak 
setuju hingga nilai 10 berarti sangat setuju. 
DATA RESPONDEN 
1. Nama   : 
2. Jenis Kelamin  : 
o Pria 
o Wanita 
3. Usia   : 
o 21 – 30 tahun 
o 31 – 40 tahun 
o 41 – 50 tahun 
o 50 tahun ke atas 
4. Pendidikan Terakhir : 
o SD/sederajat 
o SMP/sederajat 
o SMA/SMK/sederajat 
o Diploma 
o Sarjana 
o Magister 
5. Lama Bekerja  : 
o 5 tahun kebawah 
o 5 – 10 tahun 
o 10 tahun keatas 
6. Jabatan   : 
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Berilah tanda ceklist (√) sesuai tanggapan anda. 
No. Pernyataan Tanggapan 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Pengembangan karir sebagai serangkaian aktivitas seumur hidup yang berkontribusi pada 
eksplorasi, pembentukan, keberhasilan, dan pemenuhan karir seseorang (Raymond, 2013) 
1. Saya selalu berproses untuk meningkatkan 
kemampuan individu saya pada jabatan 
tertentu/karir saya. 
          
2. Saya terus meningkatkan pengetahuan, 
keterampilan, dan pengalaman agar memenuhi 
jabatan tertentu. 
          
3. Saya merencanakan karir saya agar dapat 
mengembangkan potensi saya. 
          
4. Saya berusaha mencari informasi tentang 
peluang untuk meningkatkan jenjang karir. 
          
5. Saya mempunyai kesempatan untuk 
meningkatkan jenjang karir saya. 
          
6. Saya sangat berminat untuk dipromosikan ke 
jenjang yang lebih tinggi. 
          
7. Saya mendapatkan kesempatan meningkatkan 
pekerjaan menjadi lebih baik. 
          
8. Saya merasa puas apabila mencapai posisi yang 
lebih tinggi di perusahaan. 
          
No. Pertanyaan Tanggapan 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Employee Engagement didefinisikan perilaku seorang pegawai yang memiliki motivasi positif 
dalam pekerjaannya, ditandai dengan antusiasme, semangat, serta terlibat aktif guna mencapai 
tujuan organisasi (Rayvina & Nurdin, 2014). 
9. Saya merasa bersemangat saat berangkat kerja.           
10. Saya tidak mudah lelah saat menyelesaikan 
pekerjaan saya. 
          
11. Saya merasa bangga dengan pekerjaan saya.           
12. Saya bertanggung jawab atas segala pekerjaan 
yang diberikan kepada saya. 
          
13. Saya berkonsentrasi dan memberikan perhatian 
penuh saat menyelesaikan pekerjaan saya. 
          
14. Saat bekerja saya merasa waktu berlalu dengan           
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cepat. 
15. Saya merasa tertantang oleh hal baru di 
pekerjaan saya. 
          
16. Saya tetap bertahan dan berusaha menyelesaikan 
pekerjaan saya yang sulit. 
          
No. Pertanyaan Tanggapan 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Kinerja Karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya 
(Mangkunegara, 2009). 
17. Kinerja saya selama ini telah membantu proses 
operasional perusahaan berjalan dengan baik. 
          
18. Saya berusaha menyelesaikan pekerjaan dengan 
tepat sesuai visi dan misi perusahaan. 
          
19. Saya berinisiatif menyelesaikan pekerjaan secara 
benar dan tanpa diberitahu. 
          
20. Saya berusaha menyelesaikan pekerjaan secara 
efektif dan efisien. 
          
21. Saya harus meningkatkan hasil kinerja saya 
setiap tahunnya. 
          
22. Saya dapat bekerjasama dengan atasan dan 
rekan kerja. 
          
23. Saya selalu berusaha menyelesaikan pekerjaan 
secara tepat waktu. 
          
24. Saya selalu berusaha hadir ke tempat kerja tepat 
waktu. 
          
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
74 
 
74 
 
Lampiran 4 
Deskripsi Responden 
 
 
Jenis Kelamin Responden 
Jeniskelamin 
 Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 68 68.0 68.0 68.0 
2 32 32.0 32.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
 
Usia Responden 
Usia 
 Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 24 24.0 24.0 24.0 
2 33 33.0 33.0 57.0 
3 35 35.0 35.0 92.0 
4 8 8.0 8.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
 
Pendidikan Terakhir Responden 
Pendterakhir 
 Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 1 1.0 1.0 1.0 
2 3 3.0 3.0 4.0 
3 21 21.0 21.0 25.0 
4 17 17.0 17.0 42.0 
5 56 56.0 56.0 98.0 
6 2 2.0 2.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
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Lama Bekerja Responden 
Lamabekerja 
 Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 32 32.0 32.0 32.0 
2 37 37.0 37.0 69.0 
3 31 31.0 31.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
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Lampiran 5 
Hasil Uji Validitas 
 
Variabel Pengembangan Karir 
 
Correlations 
 pk1 pk2 pk3 pk4 pk5 pk6 pk7 pk8 sumPK 
pk1 Pearson Correlation 1 .712
**
 .772
**
 .810
**
 .799
**
 .704
**
 .550
**
 .595
**
 .868
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
pk2 Pearson Correlation .712
**
 1 .653
**
 .596
**
 .676
**
 .637
**
 .706
**
 .767
**
 .841
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
pk3 Pearson Correlation .772
**
 .653
**
 1 .719
**
 .770
**
 .624
**
 .578
**
 .598
**
 .835
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
pk4 Pearson Correlation .810
**
 .596
**
 .719
**
 1 .763
**
 .657
**
 .668
**
 .584
**
 .857
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
pk5 Pearson Correlation .799
**
 .676
**
 .770
**
 .763
**
 1 .716
**
 .689
**
 .610
**
 .883
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
pk6 Pearson Correlation .704
**
 .637
**
 .624
**
 .657
**
 .716
**
 1 .630
**
 .710
**
 .835
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
pk7 Pearson Correlation .550
**
 .706
**
 .578
**
 .668
**
 .689
**
 .630
**
 1 .814
**
 .839
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
pk8 Pearson Correlation .595
**
 .767
**
 .598
**
 .584
**
 .610
**
 .710
**
 .814
**
 1 .839
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
sumPK Pearson Correlation .868
**
 .841
**
 .835
**
 .857
**
 .883
**
 .835
**
 .839
**
 .839
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Variabel Employee Engagement 
 
Correlations 
 ee9 ee10 ee11 ee12 ee13 ee14 ee15 ee16 sumEE 
ee9 Pearson Correlation 1 .604
**
 .839
**
 .828
**
 .750
**
 .729
**
 .820
**
 .773
**
 .900
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
ee10 Pearson Correlation .604
**
 1 .610
**
 .619
**
 .610
**
 .591
**
 .569
**
 .600
**
 .743
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
ee11 Pearson Correlation .839
**
 .610
**
 1 .812
**
 .777
**
 .783
**
 .781
**
 .809
**
 .909
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
ee12 Pearson Correlation .828
**
 .619
**
 .812
**
 1 .753
**
 .752
**
 .787
**
 .756
**
 .894
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
ee13 Pearson Correlation .750
**
 .610
**
 .777
**
 .753
**
 1 .871
**
 .802
**
 .731
**
 .902
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
ee14 Pearson Correlation .729
**
 .591
**
 .783
**
 .752
**
 .871
**
 1 .765
**
 .726
**
 .894
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
ee15 Pearson Correlation .820
**
 .569
**
 .781
**
 .787
**
 .802
**
 .765
**
 1 .824
**
 .903
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
ee16 Pearson Correlation .773
**
 .600
**
 .809
**
 .756
**
 .731
**
 .726
**
 .824
**
 1 .878
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
sumEE Pearson Correlation .900
**
 .743
**
 .909
**
 .894
**
 .902
**
 .894
**
 .903
**
 .878
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Variabel Kinerja Karyawan 
 
Correlations 
 kk17 kk18 kk19 kk20 kk21 kk22 kk23 kk24 sumKK 
kk17 Pearson Correlation 1 .697
**
 .697
**
 .583
**
 .680
**
 .655
**
 .603
**
 .532
**
 .765
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
kk18 Pearson Correlation .697
**
 1 .731
**
 .793
**
 .790
**
 .808
**
 .831
**
 .718
**
 .903
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
kk19 Pearson Correlation .697
**
 .731
**
 1 .706
**
 .772
**
 .722
**
 .682
**
 .569
**
 .831
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
kk20 Pearson Correlation .583
**
 .793
**
 .706
**
 1 .837
**
 .784
**
 .820
**
 .669
**
 .884
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
kk21 Pearson Correlation .680
**
 .790
**
 .772
**
 .837
**
 1 .848
**
 .837
**
 .728
**
 .928
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
kk22 Pearson Correlation .655
**
 .808
**
 .722
**
 .784
**
 .848
**
 1 .891
**
 .801
**
 .935
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
kk23 Pearson Correlation .603
**
 .831
**
 .682
**
 .820
**
 .837
**
 .891
**
 1 .799
**
 .927
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
kk24 Pearson Correlation .532
**
 .718
**
 .569
**
 .669
**
 .728
**
 .801
**
 .799
**
 1 .836
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
sumKK Pearson Correlation .765
**
 .903
**
 .831
**
 .884
**
 .928
**
 .935
**
 .927
**
 .836
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Lampiran 6 
Hasil Uji Realibilitas 
 
Variabel Pengembangan Karir 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.943 8 
 
 
 
 
Variabel Employee Engagement 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.955 8 
 
 
 
 
Variabel Kinerja Karyawan 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.956 8 
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Lampiran 7 
Hasil Analisis Regresi Berganda Persamaan Struktural 1 
 
 
Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 
1 EmployeeEngagement, 
PengembanganKarirb 
. Enter 
a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
b. All requested variables entered. 
 
 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Change Statistics 
R Square 
Change F Change df1 df2 Sig. F Change 
1 .916a .839 .836 4.427 .839 252.566 2 97 .000 
a. Predictors: (Constant), EmployeeEngagement, PengembanganKarir 
b. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
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ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 9899.459 2 4949.730 252.566 .000b 
Residual 1900.981 97 19.598   
Total 11800.440 99    
a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
b. Predictors: (Constant), EmployeeEngagement, PengembanganKarir 
 
 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
Correlations Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Zero-order Partial Part Tolerance VIF 
1 (Constant) 6.319 2.767  2.283 .025      
PengembanganKarir .164 .069 .155 2.365 .020 .774 .234 .096 .385 2.596 
EmployeeEngagement .748 .062 .789 12.018 .000 .911 .773 .490 .385 2.596 
a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
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Collinearity Diagnosticsa 
Model Dimension Eigenvalue 
Condition 
Index 
Variance Proportions 
(Constant) PengembanganKarir EmployeeEngagement 
1 1 2.976 1.000 .00 .00 .00 
2 .018 12.946 .94 .05 .17 
3 .006 21.896 .05 .94 .82 
a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
 
 
Residuals Statisticsa 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 18.91 78.58 63.66 10.000 100 
Residual -11.891 16.213 .000 4.382 100 
Std. Predicted Value -4.475 1.492 .000 1.000 100 
Std. Residual -2.686 3.662 .000 .990 100 
a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
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Lampiran 8 
Hasil Analisis Regresi Berganda Persamaan Struktural 2 
 
 
Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 PKb . Enter 
a. Dependent Variable: EE 
b. All requested variables entered. 
 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .784a .615 .611 7.18185 
a. Predictors: (Constant), PK 
 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 8066.253 1 8066.253 156.387 .000b 
Residual 5054.737 98 51.579   
Total 13120.990 99    
a. Dependent Variable: EE 
b. Predictors: (Constant), PK 
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Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 8.661 4.403  1.967 .052 
PK .875 .070 .784 12.505 .000 
a. Dependent Variable: EE 
 
 
Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 EE, PKb . Enter 
a. Dependent Variable: KK 
b. All requested variables entered. 
 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .916a .839 .836 4.42693 
a. Predictors: (Constant), EE, PK 
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ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 9899.459 2 4949.730 252.566 .000b 
Residual 1900.981 97 19.598   
Total 11800.440 99    
a. Dependent Variable: KK 
b. Predictors: (Constant), EE, PK 
 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 6.319 2.767  2.283 .025 
PK .164 .069 .155 2.365 .020 
EE .748 .062 .789 12.018 .000 
a. Dependent Variable: KK 
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Lampiran 9 
Surat Ijin Penelitian 
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Lampiran 10 
Profil Perusahaan 
 
PERUMDA AIR MINUM TIRTA AMPERA BOYOLALI 
Perusahaan Umum Daerah Air Minum (PUDAM) Tirta Ampera Boyolali 
berpusat di Jl. Kartini No. 1 Boyolali. PUDAM Tirta Ampera Boyolali memiliki 
beberapa kantor cabang, sebagai berikut: 
a. Kantor Unit IKK Musuk 
Alamat : Jl. Dalu, Sukoharjo, Musuk 
b. Kantor Unit IKK Teras 
Alamat : Randusari, Teras, Boyolali 
c. Kantor Unit IKK Ampel 
Alamat : Daleman, Sidomulyo, Ampel 
d. Kantor Unit IKK Banyudono 
Alamat : Puluhan, Banyudono 
e. Kantor Unit IKK Sawit 
Alamat : Kantor Desa Karngduren, Sawit 
f. Kantor Unit IKK Sambi 
Alamat : Jl. Raya Bangak – Simo Km 7, Sambi 
g. Kantor Unit IKK Simo 
Alamat : Tegal Rayung, Pelem, Simo 
h. Kantor Unit IKK Klego 
Alamat : Kantor Kecamatan Klego 
i. Kantor Unit IKK Karanggede 
Alamat : Kantor Desa Kebonan, Karanggede 
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j. Kantor Unit IKK Andong 
Alamat : Kantor Desa Mojo, Andong 
k. Kantor Unit IKK Kemusu 
Alamat : Wonoharjo, Kemusu 
l. Kantor Unit IKK Ngemplak 
Alamat : Jl. Bypass Adisumarmo Ds. Ngesrep, Ngemplak 
m. Kantor Unit IKK Juwangi 
Alamat :Jl. Jolotundo, Karangmanis, Juwangi 
4.9.1. Sejarah Perusahaan 
Penyediaan air bersih di Kabupaten Boyolali sebenarnya sudah ada sejak 
jaman penjajahan Belanda, akan tetapi pada waktu itu belum digunakan untuk 
mencukupi kebutuhan masyarakat, namun untuk memenuhi kebutuhan sarana 
transportasi (lokomotip) yaitu kereta api jurusan Boyolali – Kartosuro - Solo 
terutama untuk mengankut hasil bumi. Kelebihan pemanfaatan air bersih 
dimanfaatkan untuk keperluan kantor/instansi serta masyarakat kota Boyolali 
khususnya dan masyarakat pada umumnya, melalui bak umum. 
Pada sekitar tahun 1960-an Pemerintah Daerah melakukan pengembangan 
sistem penyediaan air bersih secara sederhana, dengan membangun bak-bak 
penampungan rembesan sumber mata air di wilayah Musuk dan airnya dialirkan 
ke kota Boyolali untuk memenuhi kebutuhan rumah sakit dan perumahan dokter. 
Pada tahun 1966 - 1967 dilakukan pemanfaatan bak-bak pengendap air 
bekas pabrik kopi di Tampir, Musuk dimana air yang diambil berasal dari Dam 
Sungai Kitel Musuk yang selanjutnya dialirkan ke Kab. Boyolali. 
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Pada tahun 1970 - 1976 Pemerintah Daerah Kab. Boyolali melaksanakan 
program Proyek Rehabilitasi dan Ekstensifikasi Sistem Penyediaan air bersih. 
Tahun 1975 mulai dioperasikan pelayanan pemenuhan kebutuhan air bersih 
kepada masyarakat pelanggan di kota Boyolali. Untuk menjamin berfungsinya 
pengelolaan sarana air bersih tersebut pada tanggal 5 Juli 1975 dilakukan serah 
terima pengelolaan Air Minum kota Boyolali dari Direktur Teknik Penyehatan 
Direktorat Jendral Cipta Karya Departemen Pekerjaan Umum dan Tenaga Listrik 
kepada Bupati Kepala Daerah Kabupaten Boyolali. 
Untuk menjamin kelancaran tugas Pengelolaan Sarana Penyediaan Air 
Minum tersebut, maka pada tahun 1978 dengan Perda No. 2 tahun 1978 dibentuk 
suatu badan pengelolaan yang bernama Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten 
Boyolali. Perangkat perlengkapan berupa Surat keputusan Bupati Boyolali 
diperkuat dengan Perda No. 2 tahun 1994 tentang ketentuan pokok Badan 
Pengawas, Direksi dan Kepegawaian. 
Perusahaan Umum Daerah Air Minum (PUDAM) Kab. Boyolali 
berkedudukan dan berkantor pusat di kota Boyolali tepatnya di Jl. Kartini No. 1 
Boyolali. Lapangan usahanya adalah penyediaan air minum yang sehat dan 
memenuhi syarat-syarat bagi masyarakat dalam daerah Kabupaten Boyolali. 
4.9.2. Visi Misi dan Tujuan PUDAM Tirta Ampera 
Berikut visi dan misi, serta tujuan dari PUDAM Tirta Ampera Kabupaten 
Boyolali: 
a. Visi PUDAM Tirta Ampera Kab. Boyolali 
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Terwujudnya kemampuan perusahaan dalam memberikan pelayanan 
air bersih kepada masyarakat secara tepat kualitas, kuantitas serta 
kontinuitas. 
b. Misi PUDAM Tirta Ampera Kab. Boyolali 
1. Pengelolaan sumber daya air sehingga terpenuhinya air baku secara 
kualitas, kuantitas dan kontinuitas tanpa meninggalkan aspek 
kelestarian alam dan lingkungan. 
2. Pengembangan usaha dalam rangka mendukung pendapatan 
operasional perusahaan jangka pendek dan jangka panjang guna 
meningkatkan Pendapatan Asli Daerah. 
c. Tujuan PUDAM Tirta Ampera Kab. Boyolali 
1. Tujuan Umum (Pasal 5 Perda No. 2 tahun 1978) 
 Pembangunan daerah khususnya. 
 Pembangunan ekonomi nasional umumnya dalam meningkatkan 
kesejahteraan dan memenuhi kebutuhan rakyat serta ketenaga 
kerjaan dalam perusahaan, menuju masyarakat adil dan makmur 
berdasarkan Pancasila. 
2. Tujuan Khusus 
Mencari keuntungan dengan tidak mengesampingkan sifat-sifat 
sosialnya yaitu pelayanan air bersih terhadap masyarakat. 
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Lampiran 11 
Struktur Organisasi PERUMDA Air Minum Tirta Ampera 
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Lampiran 12 
Daftar Riwayat Hidup 
DAFTAR RIWAYAT HIDUP 
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